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RESUMEN 
 
Esta investigación educativa tiene como objetivo general, determinar la relación 
de la gestión del talento humano con la gestión educativa en las instituciones 
educativas públicas del nivel de educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 
2016. 
El estudio de carácter cuantitativo, el diseño es no experimental, 
correlacional; el tipo de investigación por su finalidad es teórica, básica, 
sustantiva o pura; por su alcance temporal es transversal y según el origen que 
asume está orientada a la comprobación empírica. Los métodos aplicados a esta 
investigación son el estadístico y el deductivo, porque se realizan cálculos de 
probabilidad. El estudio se hizo en una muestra de 421 unidades de análisis 
conformado por docentes, no docentes y auxiliares de educación. El trabajo de 
campo para la recogida de datos se realizó con el Test de Likert. 
La conclusión principal a la se arribó es: existe una correlación positiva 
considerable entre las variables gestión del talento humano y gestión educativa 
en las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, tal como se puede demostrar con la prueba de hipótesis en el 
coeficiente r de Pearson cuyo valor es 0,863 (Tabla N° 13), comprobación 
estadística realizada en el Software SPSS Versión 23. 
 
viii 
Palabras Clave: Gestión del talento humano, desarrollo de personas,  
evaluación del desempeño, gestión educativa, gestión institucional, gestión 
académica. 
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ABSTRACT 
 
The general objective of this educational research is to determine the relationship 
between human talent management and educational management in public 
secondary educational institutions in the city of Juliaca, 2016. 
The study is quantitative, the design is non-experimental, correlational; 
the type of research by its purpose is theoretical, basic, substantive or pure; by 
its temporal scope it is transversal and according to the origin it assumes is 
oriented to empirical verification. The methods applied to this research are 
statistical and educational, because probability calculations are made. The study 
was done in a sample of 421 units of analysis made up of teachers, not teachers 
and educational assistants. The field work for the data collection was done with 
the Likert Test. 
The main conclusion reached is that there is a considerable positive 
correlation between the variables human talent management and educational 
management in secondary public educational institutions in the city of Juliaca, as 
can be demonstrated with the hypothesis test with the Pearson r coefficient 
whose value is 0.863 (table N0 13), statistical verification made with SPSS 
software Version 23. 
x 
Key words: Human talent management, people development, performance 
evaluation, educational management, institutional management, academic 
management.  
xi 
 
 
 
 
INTRODUCCIÓN 
 
La gestión del talento humano es en el presente siglo en las organizaciones es 
el eje de la competitividad, productividad, calidad; es el capital humano que 
marca la diferencia entre una y otra organización, la que la hace competente, 
porque en la sociedad de conocimiento las ideas le dan direccionalidad a la 
organización. 
 
Las instituciones educativas como organización social del estado no son 
ajenas a esta necesidad. Son aquellas que forman desde sus cimientos el capital 
humano, el talento, pero debe hacerla desde la teoría y la práctica, desde 
situaciones reales de trabajo, donde los sujetos involucrados en la comunidad 
educativa planifican en forma sostenida la gestión del talento humano, que ve a 
cada ser humano de ese todo que es una diversidad, como un ente que 
contribuye a la institución desde su inteligibilidad y su interrelación intersubjetiva 
con sus semejantes, para significarse como sujeto importante en ese todo que 
es la institución educativa. 
 
En el marco de esta concepción que se plantea, esta tesis titulada gestión 
del talento humano y gestión educativa en las instituciones educativas públicas 
xii 
del nivel de educación secundaria de la ciudad de Juliaca – 2016, está 
estructurada en cuatro capítulos: 
 
En el primer capítulo se describe la realidad problemática, es decir se 
presenta el objeto de estudio en cuestión, el mismo que se justifica la utilidad 
teórica, práctica y metodológica de la investigación científica. Luego, se formula 
el objetivo general y los específicos, los que dio direccionalidad a esta 
investigación. Asimismo, luego de la revisión de la literatura sobre las variables 
objeto de estudio, se formulan las hipótesis para ser contrastadas de manera 
empírica en la unidad de análisis. El acápite también contiene la 
operacionalización de variables que sirven de estructura matriz para la 
construcción de las bases teóricas que sustentan esta tesis. 
 
El segundo capítulo contiene el marco teórico referencial. Esta se 
subdivide en tres partes. El primero, constituye la revisión de los antecedentes 
de investigación existentes en los ámbitos internacional, nacional y local. La 
segunda parte, son las bases teóricas científicas sobre las variables gestión del 
talento humano y gestión educativa, la teorización responde a los factores de 
cada variable. Por último, se realiza la definición de términos o marco conceptual. 
 
El tercer capítulo trata de la metodología de investigación empleada en 
esta investigación. Comprende: El diseño, tipo, nivel y método de investigación, 
la población y muestra, las técnicas e instrumentos, la validación y confiabilidad 
mediante grupo piloto constituido por el diez por ciento de la muestra, para hacer 
de la colecta de datos con la objetividad que amerita una tesis de maestría. 
xiii 
El cuarto y último capítulo contiene los resultados de la investigación y la 
discusión. Los resultados de presentan en tablas frecuencia por cada variable y 
factor con sus respectivos gráficos, los que son sometidos al análisis y la 
interpretación. Finamente, por tratarse de una investigación cuantitativa se 
realiza la prueba de hipótesis, en el coeficiente r de Pearson empleando el 
software estadístico SPSS versión 23. 
  
Como conclusión principal, los resultados de la investigación dan cuenta 
que existe una correlación positiva considerable entre las variables gestión del 
talento humano y gestión educativa en las instituciones educativas públicas del 
nivel de educación secundaria de la ciudad de Juliaca, tal como se puede 
demostrar con la prueba de hipótesis en el coeficiente r de Pearson cuyo valor 
es 0,863 (Tabla N° 13). 
 
Finalmente, esta investigación está a la disposición del magisterio para 
que a partir de esta puedan iniciar otras investigaciones.  
1 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO I 
EL PROBLEMA, OBJETIVOS E HIPÓTESIS 
1.1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACIÓN 
1.1.1. Exposición de la situación problemática 
La humanidad en el siglo XX se desarrolla en el factor dirección, de este modo 
todas las organizaciones deben ahora alcanzar desafíos, retos de toda índole, 
las presiones del mercado y la competencia, debe someterse a los estándares 
de calidad exigentes con creatividad, inteligencia, pero también con mucho 
realismo. Todas las economías del mundo avanzan vertiginosamente, el nivel de 
desarrollo por medio de los bloques económicos o la integración entre las fuerzas 
productivas de los países, las instituciones y los medios de comunicación 
influyen determinantemente en las interrelaciones entre los seres humanos y la 
satisfacción de nuevas necesidades. Este hecho ha generado una gran 
demanda de capital humano, de inteligencia colectiva que se convierte en el 
principal capital activo de las organizaciones inteligentes, que con una buena 
administración han, las organizaciones productivas has generado grandes 
dividendos. 
 
En esta perspectiva, el enfoque de gestión de “recursos humanos” fue un 
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sistema, la individualidad interdependiente que constituye un todo, donde el 
cliché es concebir al hombre dentro de la organización como un “recurso” que 
debe optimizarse continuamente en el marco de la visión, misión y valores de la 
institución, con dinamismo y competitividad; alcanzándose con ello una 
interacción continua entre el recurso humano y los recursos económicos. No 
obstante, este enfoque que considera al ser humano como fuerza de trabajo, 
como mero recurso al igual que el dinero está cambiando, porque las personas 
son el capital activo más importante que toda institución posee. 
 
A partir de la idea matricial de Pérez y López (2006), las instituciones 
educativas en particular, en cuanto se refiere al capital humano, deben 
caracterizarse por:  
 
- Mayor importancia a las personas (estudiantes, profesores). 
- No debe centrarse únicamente en el aprendizaje, sino en el desarrollo 
integral de la institución educativa. 
- Propiciar la comunicación eficaz. 
- Permite la integración horizontal entre los sujetos. 
- Estilo de liderazgo democrático, emancipador centrado en los estudiantes 
y docentes. 
- Desarrollo de competencias.  
 
En un contexto educativo, en lo concerniente al campo laboral, tan escasa 
como el de hoy, el ser competente, eficiente y eficaz no son un objetivo más, 
sino un requisito sine qua non para las instituciones educativas. Por ejemplo, el 
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esfuerzo por acceder a una plaza vacante es cada vez más difícil, por el número 
de postulantes que compiten. Por otra parte, tratándose de instituciones 
públicas, el objetivo y las metas por cumplir están prestablecidos; entonces, de 
lo que se trata es que las instituciones no cuentan con adecuados procesos de 
gestión del talento humano, y específicamente si los desconocen o se aferran a 
políticas internas o procesos tradicionales, inherentes a procesos tan 
imprescindibles e importantes como son la admisión y la contratación de 
profesionales idóneos, los procesos de capacitación, actualización permanentes, 
la supervisión y monitoreo integral y justo, un sistema de incentivos, beneficios y 
remuneraciones atractivos, una evaluación de desempeño integral, justo, 
coherente con las condiciones laborales precarias en las que se desarrollan los 
procesos de enseñanza-aprendizaje. Siendo, entonces favorable la 
implementación de políticas de gestión del talento humano y gestión educativa 
funcionales que aporten conocimientos objetivos de gestión, a este tipo de 
organizaciones. 
 
1.1.2. Formulación del planteamiento del problema 
1.1.2.1. Problema general 
¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano y la gestión educativa en las 
instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la ciudad 
de Juliaca, 2016?  
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1.1.2.2. Problemas específicos 
A. ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016? 
B. ¿De qué manera se relaciona la gestión del talento humano con los 
procesos académicos  en las instituciones educativas públicas del nivel 
de educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016? 
C. ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con el servicio de 
apoyo en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016? 
D. ¿Cómo se relaciona la gestión del talento humano con los resultados de 
impacto en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016? 
 
1.1.3. Justificación de la investigación 
1.1.3.1. Teórica 
En la actualidad, el estado pretende mejorar los resultados en educación, 
optimizar los procesos de enseñanza-aprendizaje escolarizados. Para alcanzarlo 
es fundamental gestionar el talento humano (docentes, no docentes, auxiliares), 
mejorar los procesos de selección de personas, empoderarlos en sus 
competencias y capacidades profesionales, rediseñar el perfil cada cargo, 
rediseñar los programas o normas de incentivos, beneficios, bonos; hacer más 
atractivo las políticas de línea de carrara, más integral y justo las evaluaciones 
de desempeño. Entonces, desde el punto de vista teórico, la investigación a la 
profundización e enriquecimiento del conocimiento sobre la gestión del talento 
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humano en las instituciones escolares en relación a la gestión educativa. Será 
una contribución teórica para conocer, reflexionar y tomar mejores decisiones en 
beneficio de los estudiantes. 
 
1.1.3.2. Práctica 
Los resultados del proceso educativo en nuestro país y consecuentemente la 
localidad, deben mejorar. Entonces, desde el punto de vista práctico y social, la 
investigación científica será más que una descripción de la realidad educativa en 
cuanto se refiere a las variables objeto de estudio, una propuesta para la 
reflexión y la práctica educativa en el campo de la gestión del talento humano y 
la gestión educativa. Además, será una contribución para las instituciones 
educativas de Nivel de Educación Secundaria de gestión pública, en la medida 
que estas se gestionen enfocadas en el valor que tienen las personas (docentes, 
no docentes, auxiliares) que cumplen funciones específicas, que sean 
empoderadas para que puedan desempeñarse cada vez mejor. 
 
1.1.3.3. Metodológica 
Desde el marco metodológico, la investigación educativa se justifica porque 
emplea instrumentos confiables y validados que permitirán describir la gestión 
del talento humano y la gestión educativa, en una unidad de análisis constituida 
por docentes, no docentes y auxiliares que laboran en el nivel de educación 
secundaria pública de la ciudad de Juliaca, los que permitirán determinar la 
relación entre ambas variables. Además, estos instrumentos podrán servir para 
otros estudios similares. 
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1.1.4. Objetivos 
1.1.4.1. Objetivo general 
Determinar la relación de la gestión del talento humano con la gestión educativa 
en las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
 
1.1.4.2. Objetivos específicos 
A. Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
B. Determinar la relación entre la gestión del talento humano y los procesos 
académicos en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
C. Relacionar la gestión del talento humano con el servicio de apoyo en las 
instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
D. Relacionar la gestión del talento humano con los resultados de impacto 
en las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria 
de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
1.1.5. Hipótesis de trabajo 
1.1.5.1. Hipótesis general 
La gestión del talento humano se relaciona directamente con la gestión educativa 
en las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
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1.1.5.2. Hipótesis específicas 
A. Existe relación directa entre la gestión del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
B. Existe relación directa entre la gestión del talento humano y los procesos 
académicos en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
C. La gestión del talento humano se relaciona directamente con el servicio 
de apoyo en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
D. La gestión del talento humano se relaciona directamente con los 
resultados de impacto en las instituciones educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
1.1.6. Variables 
De acuerdo con la clasificación de las variables propuesta por Mejía (2013), tanto 
la variable 1, Gestión del talento humano y la variable; como la variable 2, 
Gestión educativa son, según los criterios establecidos por el autor: 
- Por su naturaleza es activas porque como propiedades no son 
consustanciales a la naturaleza de los sujetos que confirman la unidad de 
análisis. 
- Por el método de medición ambas variables son cualitativas, no 
obstante se cuantificará adoptando la escala de medición ordinal. 
- Por el número de valores que adquiere son politómicas porque puede 
ser muy bueno, bueno o regular. 
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- Por la posición de la característica son ambas variables continuas 
porque todos los sujetos poseen la característica en mayor o menor grado, 
es esa variabilidad la que los diferencia. 
 
1.1.6.1. Operacionalización de variables 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS 
V1 
 
GESTIÓN 
DEL 
TALENTO 
HUMANO 
1.1. Admisión de 
personas 
1.1.1. Ranking de contrato 
docente 
1.1.2. Acceso al cargo 
Escala de 
medición 
ordinal 
 
Valores: 
3=Muy 
bueno 
2=Bueno 
1=Regular 
0=Deficiente 
 
 
1.2. Diseño de 
cargos 
1.2.1. Directivos 
1.2.2. Jefatura 
1.2.3. Docentes 
1.2.4. Auxiliares 
1.3. Desarrollo de 
personas 
1.3.1. Programas de 
capacitación 
1.3.2. Cursos de actualización 
1.4. Monitoreo 1.4.1. Acompañamiento 
1.5. Evaluación 
del desempeño 
1.5.1. Ficha de desempeño 
1.6. Incentivos y 
estímulos 
1.6.1. Incentivos 
1.6.2. Estímulos 
V2 
 
GESTIÓN 
EDUCATIVA 
2.1. Gestión 
institucional 
2.1.1. Proyecto Educativo 
Institucional 
2.1.2. Organización y gestión 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 
2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACIÓN 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Genesi y Suarez (2010) realizaron un estudio sobre Gestión de calidad del 
talento humano en las organizaciones educativas inteligentes. El resumen que 
tiene visibilidad en Redalyc, es:  
 
La investigación tuvo como objetivo principal determinar la influencia de la 
gestión del talento humano como en las instituciones educativas inteligentes, el 
ámbito fue la escuela Técnica Comercial Robinsoniana Hermágoras Chávez, 
municipalidad de Cabimas, Venezuela. El estudio toma como eje los aportes de 
Ivancevich (2005) en cuanto se refiere a su marco teórico. El diseño de 
investigación es no experimental, descriptivo simple, es decir la observación 
concreta a una unidad de análisis. La muestra lo constituyen 55 coordinadores. 
La técnica de recolección de datos es la observación por encuesta y el 
instrumento que se utilizó fue un cuestionario. El procesamiento de los datos se 
realizó mediante estadísticos descriptivos y medidas de tendencia central, 
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pudiendo establecer que el talento humano no desarrolla los elementos y la 
capacidad de gestión. 
 
Pilataxi (2015) en la Universidad Técnica de Ambato de Ecuador realizó 
una investigación referido al “Control interno y la gestión del talento humano”. El 
estudio investigativo es con un enfoque cuantitativo, diseño exploratorio. Se 
propuso como objetivo principal: analizar el control interno y la gestión del talento 
humano en la institución educativa Bilingüe “CEBI”, de la ciudad de Ambato con 
el propósito de plantear propuestas de mejora. 
 
Las conclusiones más importantes a las que arribó fueron: 
 
- No se evalúa los procesos empleados en el control interno en los factores 
como: formación profesional, pruebas de conocimiento, pruebas 
psicotécnicas y las entrevistas; por lo tanto no se determina la situación 
actual en cuanto a la variable gestión del talento humano, de allí que no 
es posible por ahora optimizar el desempeño del personal que trabaja en 
dicha institución. 
- Tanto el control interno como la gestión del talento humano son 
ineficientes. Cuando se realizó la auditoría por parte de los docentes en 
la institución “CEBI”, no se logró identificar los instrumentos y los 
indicadores de la evaluación del desempeño laboral. 
 
Prieto (2013) en la Facultad de Ciencias Económicas y Administrativas de 
la Universidad de Medellín de Colombia realizó una tesis sobre “Gestión del 
12 
talento humano como estrategia para retención del personal”. Una investigación 
no experimental, diseño explicativo. El objetivo principal que se propuso fue 
explicar la importancia vertebral de la gestión de talento humano para retener al 
personal estratégico de la organización con el objeto de contribuir a la mejora de 
los resultados y la competitividad de la institución. 
 
A continuación, una síntesis de las conclusiones más importantes de la 
investigación: 
- El talento humano marca la diferencia entre una y otra organización, 
permite la competitividad porque produce ideas que son únicas y propias 
de la organización. Las personas con mayores habilidades y más 
competentes crean los productos de mayor valor para la empresa. Por lo 
tanto, la solución está en atraer y retener talento humano. 
- La atracción, selección, desarrollo y retención del talento humano son las 
decisiones más importantes de toda organización inteligente, porque de 
dicho proceso depende la ventaja competitiva. En este escenario, la 
interrogante es: ¿cómo fidelizar a los empleados capaces y talentosos? 
- La satisfacción de los colaboradores en la organización es un factor 
importante, lo es más en una economía de mercado fluctuante y de mucha 
competencia. Es fundamental para que la empresa sobreviva en el 
mercado. 
- Los colaboradores constituyen una unidad, pero cada uno es una 
diversidad con necesidades y motivaciones diferentes muy particulares 
que busca mejorar siempre su situación actual satisfaciendo sus 
necesidades. Entonces, la empresa debe estar atenta a las necesidades 
13 
de talento humano, generarles bienestar mediante dinerario y emocional, 
con un modelo de gestión innovador, atractivo, con políticas de GTH de 
retención y fidelización. 
 
Alarcón (2015) realizó una investigación titulada: “La gestión del talento 
humano y su relación con el desempeño laboral de las personas con 
discapacidad en las instituciones públicas de la provincia del Carchi” en la 
Universidad Politécnica Estatal del Carchi de Tulcán – Ecuador, para la 
obtención del título de Ingeniero en Administración de Empresas y Marketing. La 
investigación está enmarcada en el modelo cualitativo-cuantitativo, en una 
unidad de análisis compuesta por 4604 trabajadores públicos existentes en la 
provincia del Carchi. El objetivo principal fue: Diseñar una guía para el diseño de 
un modelo de gestión del talento humano Inclusivo por competencias que 
permitan plantear políticas y procedimientos del personal con discapacidad que 
labora en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi. 
 
Las conclusiones más importantes a la que arribó son: 
- El 44.58 % de instituciones públicas de la localidad no aplican gestión del 
talento humano por competencias, lo cual afecta directamente en el 
desempeño laboral de las personas con discapacidad.  
- Las entidades aplican inadecuadas técnicas de selección de personal por 
competencias (43.3 %), no utilizan técnicas que permitan seleccionar en 
base a conocimientos, habilidades y actitudes; lo cual le impide disponer 
del personal idóneo que le garantice a la institución un alto desempeño.  
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- Las instituciones públicas aplican de una manera global el proceso de 
inducción (80.2 %), solo se da a conocer información sobre la entidad por 
lo tanto los servidores no conocen a profundidad las funciones y 
responsabilidades esenciales del puesto de trabajo.  
- No se establecen planificaciones sobre planes de capacitación acordes a 
las necesidades de los colaboradores (45.9 %), por lo que las entidades 
públicas no tienen definido la temática de capacitación la cual ayude a 
fortalecer conocimientos específicos para el desarrollo de actividades del 
puesto de trabajo.  
- La evaluación del desempeño es realizada más por obligación que como 
una fuente para el desarrollo de los servidores, la entidades públicas no 
emplean los resultados de evaluación de desempeño como insumo para 
el desarrollo de los colaboradores (71.7 %), lo cual limita que sea un 
recurso de ayuda para diferentes acciones de mejora del personal. 
 
2.1.2. Antecedentes nacionales: 
Ramírez (2010) en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos de la ciudad 
de Lima, Perú realizó una investigación sobre “La calidad de la gestión educativa 
y la deserción escolar del nivel primario en la Institución Educativa Brígida Silva 
de Ochoa Chorrillos, Lima – 2010” con el propósito de obtener el Grado 
Académico de Magíster en Educación. La tesis es de tipo descriptivo, diseño 
correlacional. 
 
El objetivo principal que se planteó fue, determinar de qué manera la 
calidad de la gestión educativa influye en la deserción escolar del nivel primario 
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en la IE Brígida Silva Ochoa del Distrito de Chorrillos en el año 2010. Después 
de llevar a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos teóricos 
básicos de la gestión educativa y la deserción escolar, a través del muestreo no 
probabilístico en el que eligió una muestra de 03 directivos 10 docentes del nivel 
primaria, 28 docentes del nivel secundaria, 08 personal administrativos, 265 
estudiantes del nivel primaria y 550 estudiantes del nivel secundaria de quienes 
se recogió información por medio de un cuestionario. 
 
El tesista arribó a las siguientes conclusiones: en las instituciones 
educativas, la calidad de la gestión influye significativamente en la deserción 
escolar. Esto es que las dimensiones o factores de medición de la variable 
gestión educativa: organizacional, administrativa y pedagógica, también influyen 
en la deserción escolar. 
 
Yábar (2013) en su tesis sobre La gestión educativa y su relación con la 
práctica docente en la Institución Educativa Privada Santa Isabel de Hungría de 
la ciudad de Lima – Cercado. Estudio realizado para obtener el grado académico 
de magíster en educación en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, 
Lima, Perú. La investigación está enmarcada en el enfoque cuantitativo, diseño 
correlacional no causal. El estudio realizado en una población de 44 docentes 
tuvo como objetivo general, determinar la relación que existe entre la gestión 
educativa y práctica docente en la IEP Santa Isabel de Hungría, Cercado de 
Lima.  
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Con la investigación, se demostró que la gestión educativa está relacionada  
de manera directa con la práctica docente, porque el papel que desempeñan los 
docentes está directamente asociado a la gestión, por lo tanto el éxito de la 
institución depende del liderazgo directivo. 
 
En la tesis presentada por Nicolás (2009), “Relación de la gestión educativa 
con el rendimiento académico de los alumnos del Instituto Superior Tecnológico 
"La Pontificia", Huamanga, Ayacucho; para optar el grado de Magister en la 
mención Gestión educativa de la UNMSM. Concluye que, la gestión educativa 
se relaciona con el rendimiento académico a una correlación directa y 
significativa de 72.4 %. Del mismo modo la gestión organizativa se relaciona con 
el rendimiento académico a una correlación directa y significativa de 91.2 %. 
Siendo así que la gestión administrativa se relaciona con el rendimiento 
académico de los alumnos del Instituto Superior Tecnológico ― La Pontificia‖, 
Huamanga Ayacucho – 2009, presenta correlación directa y significativa de 58.1 
%.  
 
2.2. BASES TEÓRICAS DEL ESTUDIO 
2.2.1. Gestión del talento humano 
2.2.1.1. Concepto de gestión 
El significado que se le atribuye al vocablo gestión: “Conjunto de operaciones 
que se realizan para dirigir y administrar un negocio o una empresa” (Rae, 2016). 
 
Se entiende por gestión como la acción de aceptar y ejercer un conjunto de 
responsabilidades que constituyen actividades educativas, que incluye: la 
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preocupación por la disposición de los recursos (humanos, económicos, 
tecnológicos, infraestructura, equipamiento, etc.) y estructuras necesarias para 
que tenga lugar, la coordinación de sus actividades (y correspondientes 
interacciones). 
 
Gestión es dirigir un grupo humano hacia una filosofía organizacional, hacia 
la concreción de los propósitos o logros institucionales (Ramírez, 2010). En este 
subítem el concepto que nos ocupa cobra mayor importancia, dado que será 
abordado desde dos perspectivas: gestión del talento humano y gestión 
educativa. 
 
Sin embargo, es necesario señalar los procesos de gestión, sin los cuales 
todo esfuerzo en la teoría o en la práctica será superficial e infructuoso.  
- Planificación: Comporta acciones como: diseño de carago, diagnóstico 
de necesidades de la institución educativa (IE), establecer objetivos, 
metas, estrategias, presupuesto, planes, programas y proyectos.  
- Organización: Se establece funciones, cargos, procedimientos, 
desarrollo de personas, admisión de personas.  
- Dirección: Está referido a la toma de decisiones, delegar funciones, 
descentralización, compensación.  
- Coordinación: Se realiza a través de coordinaciones en comités, 
comisiones y equipos de trabajo. 
- Control: Acciones de monitoreo, evaluación, verificación de desempeño, 
orientación y retroalimentación. 
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2.2.1.2. Conceptos de gestión del talento humano (GTH) 
Para Calderón (2005), la gestión del talento humano “es un factor clave del éxito 
para implementar, mantener y mejorar el sistema de gestión de la calidad, por 
cuanto los procesos de prestación del servicio tienen un elevado componente de 
intervención del ser humano” (p. 129). 
 
Desde esta definición, la GTH son políticas, acciones, técnicas, instrumentos 
que emplean los órganos descentralizados del Ministerio de Educación (UGEL) 
y las instituciones educativas para seleccionar, contratar o designar docentes 
idóneos que cumplan una labor educativa que satisfaga las expectativas de la 
comunidad, y posea las competencias necesarias para ejercer un cargo 
específico; y contribuir a que la Institución Educativa (IE) logre su visión y misión. 
Se torna necesario capacitar a los trabajadores (docentes, no docentes, 
auxiliares), para que puedan desempeñarse con motivación, y al mismo tiempo 
propicien motivación en su entorno, que asuma con compromiso, competitividad, 
proactividad, sobre todo, integridad.  
 
En gran medida, los resultados esperados en educación será posible, en la 
medida en que en las instituciones educativas sepan utilizar su capital humano, 
y de ellos el más significativo: el capital humano. Entonces, la inversión más 
importante que puede hacer el Estado y las instituciones educativas privadas y 
públicas es en el capital humano: los docentes. Porque está en ellos la 
posibilidad de retorno de la inversión.   
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Por su parte, Chiavenato (2006) plantea:  
“Las actividades de Capital Humano tienen una influencia fundamental sobre 
la Gestión individual del Talento Humano, y por consiguiente sobre la 
productividad y el rendimiento de la organización, no dejando a un lado el 
conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los 
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de 
desempeño” (p. 145). 
 
En este sentido, la GTH está enfocada en aquellas acciones que son 
operativizables, realizables y prácticas, y a la vez constituyen estrategias 
importantes dentro de la institución educativa que tienen que ver con las 
personas. Las personas dentro de una IE, como es el caso del ámbito de nuestra 
unidad de análisis, son el talento humano de las instituciones escolares. Es, en 
buena cuenta, el encargado del éxito de las instituciones, de los resultados 
satisfactorios o esperados que pueda obtener.  
 
Desde otra perspectiva, Según Cabrales (2014):  
 
“El Talento Humano es una acción y depende de menos jerarquías, órdenes 
y mandatos y señala la importancia que tiene el individuo en una participación 
eficiente y efectiva con todos sus factores personales demostrando su gestión 
en el área laboral designada en la empresa” (p. 38). 
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Lo anterior significa, que el talento humano en las instituciones educativas 
abarca muchos aspectos que tienen que ver con las personas: competencias 
laborales (conocimientos, habilidades, actitudes y valores), motivación, 
disposición, inteligencia, salud mental y emocional, entre otros, que en suma son 
el perfil necesario para desempeñarse idóneamente en un determinado cargo en 
la escuela. 
 
De acuerdo con Chiavenato (2012), la GTH es un proceso muy sensible al 
modo de pensar que tienen las organizaciones. Es fortuita y situacional ya que 
depende de la cultura organizacional, las características del contexto social, la 
estructura organizacional, funcional, el tipo se servicio o negocio, el uso de la 
tecnología, los procesos internos y otros factores. 
 
Al encontrar al personal de la institución insatisfecho con el cargo, y además 
del cargo están insatisfechos con la remuneración, con el ambiente laboral que 
se tiene en un momento determinado, es un panorama que constituye una 
preocupación permanente, en nuestro caso, para los directores y el personal 
jerárquico, teniendo en cuenta los cambios que ocurren en el sector, en las 
políticas, hoy en día evaluativas, que condicional la motivación para el trabajos 
y los resultados; pero, en las instituciones escolares, aún cuando estos 
problemas se evidenciarán, la inercia y mera contemplación del hecho, es 
siempre más de lo mismo. Es decir, hablar de GTH en la práctica, que se asume 
con decisiones, es incipiente. Primero, porque no está al alcance del gerente 
(Director) la solución a todas las insatisfacciones detectadas (sobre todo lo 
económico), y segundo, porque prevalece el enfoque tradicional, la ARH. 
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Por lo tanto, la GTH es entendida también como unas decisiones referido a 
las interrelaciones de los sujetos, según el cargo que ocupan en la institución 
educativa, que va tener que repercutir en los logros o resultados que se espera 
alcanzar. Como es de saber, en las instituciones educativas, el talento humano 
se ocupa de planificar de manera diversificada y contextualizada el proceso de 
enseñanza-aprendizaje escolarizado, se preocupa por dar el servicio educativo, 
de prever las condiciones necesarias, de asignar los recursos de los que dispone 
a las necesidades más urgentes, porque al menos en la escuela pública lo que 
sobran son las necesidades. Algunas instituciones se trazan metas, objetivos y 
fines a corto, mediano y largo plazo, como organizaciones inteligentes. No 
obstante, esto es una minoría, de allí la baja calidad educativa y los pobres 
resultados de aprendizaje. 
 
Asimismo, “la gestión humana está estrechamente relacionada con otros 
procesos de las empresas y otros elementos de la gestión exitosa, entre ellos: la 
estrategia, la cultura organizacional, la gestión del conocimiento, la calidad, la 
productividad y la innovación” (Calderón, 2006. p. 17). Asimismo, cuando se 
parte por reconocer el rol específico de los recursos y las capacidades para 
cumplir una determinada estrategia organizacional, el talento humano así como 
el área que dirige es fundamental, es una acción que marca la diferencia, porque, 
el primero es fuente de talento y el segundo es capacidad de soporte (Barney & 
Wright, 1998). 
 
Por su parte Berg (1986) considera que la cultura organizacional y la gestión 
del talento humano están interrelacionadas directamente, porque la GTH 
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constituye el marco estratégico de la cultura organizacional. Al respecto, Chow 
& Lui (2007) sostienen que la influencia es más bien recíproca. En tanto, Chan, 
Shaffer & Snape (2004), dice que este hecho está reforzada por la práctica, 
mediante la información y las conductas inducidas vía las capacitaciones. 
La GTH aporta productividad a la organización, porque el entrenamiento, la 
capacitación sostenida, la motivación, los hace ser más productivos, eficientes y 
eficaces, esto a la organización le permite minimizar los costos, tener altos 
rendimientos en corto plazo (Birdi et al., 2008), además, le da mayor valor 
agregado al crear ambientes creativos propensos a la innovación (Mclean, 2005) 
 
“Mateo Borrás de la empresa Randstad, 2007, señala que la gestión del 
talento también implica saber aprovechar las virtudes y potencialidades 
individuales de los empleados de una organización y saber transmitirlas al resto 
del colectivo” (Prieto, 2013, p. 19). 
 
Se deduce que la GTH crea valor para la institución, si los trabajadores 
(socios) disponen de sus competencias para la obtención de los resultados 
necesarios y esperados o inesperados (por encima de los esperado) para ser 
competitivo como institución u organización en el entorno actual y futuro. 
 
2.2.1.3. Las macrotendencias de la gestión del talento humano 
Las organizaciones en el transcurrir del tiempo han evolucionado, por efecto de 
la globalización, el desarrollo vertiginoso de la tecnología, la competencia, la 
necesidad de buscar el punto de equilibrio en los costos, el enfoque en el cliente, 
la mejora continua o la necesidad de ser cada vez más competitivos, han 
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motivado modificaciones en las estructuras organizacionales, lo cual a su vez, 
ha ocasionado la adopción de nuevos estilos de administración. Por tanto, si 
todo cambia, con mayor razón las empresas. Entonces, las instituciones 
educativas deben ser entidades inteligentes y adaptarse a los cambios, donde 
la GTH sea el eje de su calidad. 
 
A continuación, tomando como referencia los criterios que alcanza 
Chiavenato (2002) exponemos las principales macrotendencias de la GTH 
relacionadas a los escenarios educativos:  
 
A. Una nueva filosofía de acción 
La nueva filosofía organizacional es GTH en lugar de Administración de 
Recursos Humanos (ARH) debe. En este enfoque se ve al ser humano como tal, 
no como un recurso, como accesorio. Como en todos los procesos de gestión se 
tienen en cuenta a la persona como un todo, donde se respetan sus 
características particulares y la diversidad que representa ese todo 
individualmente, puesto que son portadoras de competencias, capacidades, 
habilidades, actitudes y valores. Aún más, en las organizaciones exitosas (al que 
debe aspirar la escuela) de debe hablar no de “administra personas”, sino de 
“administrar con las con las personas”, tomándolos como socios, en todos los 
niveles de la institución y no como sujetos accesorios o separados de la 
institución. Los socios ponen en juego todas sus competencias laborales, 
interpersonales y personales, y toman sin duda lo que consideran la mejor 
decisión en beneficio de la institución, buscan garantizar los mejores resultados. 
Es decir, este enfoque conduce a fortalecer el principio de democracia. 
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B. Intensa conexión con los fines de la institución educativa  
La GTH se debe orientar hacia la planeación estratégica de la institución, y debe 
propiciar que las personas piensen todo el tiempo en la filosofía organizacional, 
en la visión, misión y valores, y sus prácticas y desempeños se enfoquen en 
beneficio de la institución. Implica proactividad, compromiso personal de cada 
trabajador (docente, no docente, auxiliar). La experiencia, la formación 
académica y personal, la comunicación eficaz, la escucha activa, constituyen 
factores fundamentales de este proceso. 
 
C. Énfasis en la cultura participativa y democrática 
Logra que los docentes, no docentes, auxiliares de educación participen, se 
involucren en la toma de decisiones, en el diálogo continua sobre las 
necesidades y aspiraciones de la escuela, es verdaderamente un reto mayor. En 
primer lugar, requiere reparar todo daño moral, reconciliación, restablecer el 
clima organizacional, poner en marcha programas de trabajo cooperativo, de 
impulsar un plan de incentivos no dinerarios, de pensar primero en la persona 
antes que en los resultados, de crear las mejores condiciones que están al 
alcance para que el docente, por ejemplo, se vea motivado porque la 
organización piensa en él, en su bienestar, que se le escucha y sus ideas son 
tomadas en cuenta y se le apoya en sus iniciativas en todo momento. 
  
El mayor problema por resolver es aspirar a la calidad de vida del docente, 
es decir buenos sueldos, buenos beneficios (que por ahora sigue siendo uno de 
los mayores problemas del sector), capacitación continua de alto nivel, movilidad 
docente, estudios de posgrado pagado por el estado, acceso a la formación 
25 
continua pagado por el estado, evaluaciones continuas y justas, entre otros; sin 
los cuales hablar de calidad educativa, de mejore resultados es una utopía. 
 
Un educador que tiene calidad de vida realiza enseñanza de calidad. EI 
retorno justifica la inversión que podría hacer el estado: el docente que está feliz 
se desempeña mejor en el aula, es más productivo que aquel que está 
insatisfecho, que está pensando en cómo satisfacer las necesidades de su 
familia. No obstante, por parte del estado ha surgido una nueva estrategia 
simple: la meritocracia, pero su cobertura es baja y, por ahora, un discurso de 
ilusión para muchos educadores. 
 
D. Utilización de mecanismos de motivación y de realización personal 
Si las organizaciones inteligentes se enfocan en las personas, en sus objetivos 
y necesidades, y crean los medios para permitir el crecimiento del talento 
humano a través de una línea de carrera atractiva y expectante; ¿porque el 
estado, el Ministerio de Educación, como entidades regentes de las instituciones 
educativas, no aprenden de las experiencias empresariales emergentes? La 
respuesta es simple: no les interesa invertir en las personas claves del país. 
 
Si bien, el estado por medio del Ministerio de Educación, promueven políticas 
de meritocracia para los docentes, no docentes, como nuevo escenario de la 
política educativa, pretende tomar conciencia de la importancia de su 
autodesarrollo. Sin embargo, las oportunidades y los recursos económicos que 
se destina no son suficientes. Por ejemplo, un docente hace maestrías, 
doctorados, especializaciones, invierte en información, y participa de 
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evoluciones rigurosas para ascender de la segunda a la tercera escala, si lo logra 
le pagan doscientos soles más. Eso no es meritocracia. Es aquí donde el estado 
engaña, no invierte, no intervenir ni toma decisiones concretas como: fortalecer 
la formación profesional del docente y del directivo, mejorar su salario, crear un 
programa atractivo de incentivos. Si bien, existen programas y bonos (“Bono 
Escuela”), pero las metas son limitadas y la inversión, ínfima. 
 
El Ministerio de Educación (2016) escribe, “la remuneración variable, por 
escalas, constituye la recompensa material directa por el esfuerzo 
sobresaliente”. Pero, un docente, logra el ascenso en la escala magisterial en 
cuatro o cinco años, para obtener 200 o 300 soles más, que al cabo de los cuatro 
o cinco años se habrá devaluado. En consecuencia, la meritocracia es por ahora 
un engaño, un discurso más, motiva poco y no genera realización profesional. 
 
E. Preocupación por preparar a la institución educativa y a las personas 
para el futuro 
Las empresas en el mundo abandonaron en enfoque de administración de 
recursos humanos y la sustituyeron por gestión del talento humano, como una 
necesidad orientada al futuro como una exigencia y necesidad vertebral de la 
organización. La empresa de hoy piensa en el futuro preparando a las personas 
para el futuro, invierte en ellas para ser más productivos, competitivos y 
fortalecerse en el mercado. 
 
No obstante, en las instituciones educativas de gestión pública, la GTH 
adopta una posición de conformidad con el presente y no adopta un sentido de 
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transitoriedad de la situación actual, pues considera que todo puede y debe 
mejorar por añadidura. De allí los bajos resultados en comparación con otros 
países de la región, a pesar de las nuevas políticas, la calidad de vida no ha 
mejorado en las instituciones educativas, porque las condiciones en las que 
trabaja el profesor es precaria o es “primitiva” y así no se puede aspirar buenos 
resultados en aprendizajes ni mejores desempeños.  
 
F. Utilización intensiva del benchmarking como estrategia de 
mejoramiento continuo de los procesos y servicios 
Hoy en día, benchmarking constituye para la empresa, un nuevo enfoque, una 
visión orientada hacia lo externo, es decir se enfoca en ver qué hay afuera, qué 
hacen los demás, qué prácticas, modelos, estrategias de excelencia existen. 
Tienen la imperiosa necesidad de compararse con otras empresas exitosas, en 
cuanto se refiere a las  operaciones y los procesos, a través de marcos de 
referencia. En  GTH pasó a ser una actividad prioritaria.  
 
EI benchmarking como instrumento de aprendizaje gerencial y de ajuste, es 
una oportunidad de las instituciones educativas, quienes pueden aprehender 
experiencias exitosas de procesos de enseñanza-aprendizaje liderados por 
directivos y docentes exitosos. Permitiría gestionar el talento, obtener el máximo 
esfuerzo de los docentes y demás colaboradores de la institución, en términos 
de competitividad, para alcanzar logros de aprendizaje. 
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2.2.1.4. Factores de la gestión del talento humano en las instituciones 
educativas 
A. Admisión de personas 
Para Barber (1998), la admisión de personas es el primer proceso de la 
organización con que se inicia la actividad que tiene como objetivo principal: 
identificar y atraer colaboradores con alto potencial. Al respecto, Alcalde, 
González & Flores (1996) refieren que en este proceso hay varias fases  
previstas por la organización: atracción de personas, selección de personas. 
 
Entonces, la admisión de personas es parte de un proceso de selección de 
personas, en este caso de docentes, no docentes y auxiliares. Los docentes que 
participan de dicho proceso lo hacen en una determinada institución educativa 
(IE), en un ámbito específico. El director de la IE publica las plazas vacantes con 
el objeto de cubrir la demanda educativa existente, para el cual los candidatos o 
postulantes deben reunir todos los requisitos de ley. Luego de someterse a una 
rigurosa evaluación de acuerdo a las normas vigentes del sector y las normas 
específicas del concurso. 
 
Según Werther y Davis (2008), el primer paso para acceder a un cargo es la 
admisión de personas, al cual se somete todo postulante. Por su parte, Alcalde, 
González y Flores (1996, p. 153) plantean que esta etapa consiste en “realizar 
un pronóstico y estudiar las fuerzas laborales, para ocupar puestos de trabajo a 
través de alguna técnica de selección para ser aprobado finalmente por el 
empleador”. Así, que se puede llegar a concluir que la admisión de personas es 
la técnica que consiste en elegir, en este caso, al docente más idóneo para cubrir 
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la vacante producida en la IE, de un número de postulantes (docentes, no 
docentes y auxiliares). 
 
El proceso de admisión de personas en el sector educación están 
contemplados en la Ley de la Reforma Magisterial, Ley N° 29944. 
 
La Ley está referida a la convocatoria que realiza el Ministerio de Educación 
(MINEDU) para el acceso a un nombramiento. La admisión se efectúa  cada dos 
años en dos etapas. La primera, está a cargo del propio MINEDU y; la segunda; 
a cargo de las IE. 
 
Para participar del referido concurso los postulantes deben reunir ciertos 
requisitos. 
 
Los requisitos generales que debe reunir son: 
- Título profesional en educación. 
- Tener buena salud física y mental. 
- No haber sido condenado por delito doloso. 
- No tener antecedentes penales ni policiales. 
- No estar inhabilitado por el sector. 
 
Los requisitos específicos son: 
- Ser peruano de nacimiento  
- Ser usuario de la lengua propia de los estudiantes. 
- Estar acreditado para postular a una modalidad educativa específica. 
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A continuación, desde la perspectiva de Chiavenato (2002), se muestra los 
procesos (enfoques) para incorporar personas: el tradicional y el moderno. 
 
- Enfoque tradicional 
En este enfoque conservador predomina lo operacional, burocrático y 
rutinario. La finalidad es cubrir la plaza vacante y mantenerlo en statuo 
quo. Hace hincapié en la eficiencia, es decir, se centra en la ejecución 
correcta. 
  
- Enfoque moderno como anticipación al enfoque estratégico 
Está orientado al largo plazo como un medio para servir a las necesidades 
de la organización. La finalidad va más allá de acceso al cargo, trasciende 
el cargo. Su enfoque es global, integral y busca el mejoramiento continuo 
por medio de la creatividad y la innovación. Hace énfasis en la eficacia, 
es decir, se empodera al capital humano de nuevas habilidades y 
capacidades para que la institución educativa, en este caso, realice su 
misión. 
 
B. Diseño de cargo 
El cargo es la descripción de todas las actividades desempeñadas por la persona 
que lo ocupa, comprendidas en un todo unificado, el cual ocupa un puesto en la 
organización (Chiavenato, 2002). El autor, además refiere: el cargo incorpora 
actividades que una persona, en nuestro caso: profesores, no profesores o 
administrativos, desempeña como parte de un todo que es un sistema unitario. 
El cargo es una posición formal en una institución, engranaje o estratégico 
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ocupan un estatus horizontal, a decir que todos son fundamentales o necesarios. 
No obstante, existe una jerarquía o cadena de mando, desde la instancia más 
alta como el director de una institución hasta el personal de servicio. 
 
El cargo en la IE es toda actividad desempeñada por el personal docente, 
no docente y auxiliar, cuyas funciones están establecidas en la Ley de la 
Reforma Magisterial, Ley N° 29944. 
 
Acerca del diseño de cargo en una organización: 
 
El diseño de cargo debe tener la especificación del contenido de cada 
puesto, los métodos de trabajo y las relaciones con los demás cargos de la 
organización, es decir se debe saber por qué se tiene ese cargo en la 
organización, qué o cuál es la función del cargo y qué interacción tiene con los 
demás cargos que hay en la empresa (Angulo, 2004). 
 
Las especificaciones de los cargos en las instituciones educativas están 
contempladas en la Ley 29944, específicamente el Capítulo VII, Artículos del 34 
al 39, la misma que a continuación citamos en términos generales: 
 
Donde se estipula el acceso a cargos y período de gestión. Se establece los 
cargos que existen en el área de gestión pedagógica, en el área de gestión 
institucional, los cargos de del área de formación docente, así como en el área 
de innovación e investigación. También se encuentra los parámetros estipulados 
en torno a la evaluación del desempeño en el cargo que el trabajador está 
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designado, para lo cual se conforma el comité de evaluación para acceso al 
cargo jerárquico está presidido por el director de la UGEL, y el acceso al cargo 
docente está presidido por el director de la IE. 
 
Por último, la característica de los cargos que existen en una institución 
educativa está preestipulado por el Ministerio de Educación en la Ley N° 29944, 
y cada institución también las consigna en los documentos de gestión. 
 
C. Desarrollo de personas 
Alles (2010) nos dice que, el proceso de desarrollo de personas es un esfuerzo 
continuo en mejorar las competencias, las habilidades con los que cuentan las 
personas. Se toma en cuenta las necesidades de las personas en contraste con 
las necesidades de la organización, lo cual no implica únicamente convocar o 
enviar personas a los cursos, seminarios como un “acto de presencia”, sino es 
un esfuerzo de desarrollo. En el magisterio, se diría el desarrollo académico 
(didáctico) y personal. 
 
El director que se ocupa de desarrollar personas:  
- Realiza feedback para que los profesores sepan si su desempeño es lo 
esperado, si está bien lo que hacen en el aula. 
- Garantiza el aprendizaje justificando la utilidad de determinas decisiones 
pedagógicas. Explica a los docentes del porqué de esas decisiones y se 
asegura que le hayan comprendido. 
- Realiza modelación, jalona la experiencia pedagógica: Enseña, explica 
cómo debe ser un desempeño esperado, un desempeño de acuerdo al 
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modelo propuesto por el sistema educativo o el proyecto curricular 
institucional. Ofrece permanentemente apoyo y sugerencias. 
- Logra que el personal mejore su rendimiento, tiene altas expectativas y 
valora el potencial de cada miembro. 
 
Por otra parte, el valor de la información en el desarrollo de las personas es 
fundamental, pero desarrollar personas no es solo recomendar la revisión de 
cierta información, sino darles información básica que ayude a la formación, 
porque formar es más importante que informar, que en este caso lo hace el 
MINEDU. En el sector educación, el MED proporciona a los docentes material 
bibliográfico, información para el trabajo escolar. Estos materiales son de gran 
ayuda cuando están bien diseñados, presentados de la manera más explícita 
posible y contienen la información que el estudiante debe aprender en cada área 
curricular. Sin embargo, no se debe entender que son “el texto único”, es decir, 
una condición sine qua non para trabajar en clase. Es aquí donde el concepto de 
GTH, en el factor desarrollo de personas entra en cuestión, porque los directivos 
y el personal jerárquicos o gerentes de la institución tienen la tarea de propiciar 
la innovación, la creatividad, la investigación educativa, por medio de jornadas 
pedagógicas y de actualización o capacitación, pero no para que otros asuman 
dicha labor, sino ellos mismos compartan y dirijan desde su experiencia y 
solvencia académica. 
 
En las instituciones educativas públicas, el proceso de desarrollo de personas 
está regulado por la Ley N° 29944, el mismo que está contemplado en el Art. 7; 
8 y 9 de la mencionada Ley. La misma que indica: 
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Artículo 7: Formación en servicio. El estado se compromete a desarrollar 
actividades de actualización, capacitación y especialización parea garantizar los 
aprendizajes y la gestión escolar. 
 
Artículo 8: Gestión de la formación en servicio. Lo realiza el MINEDU de 
manera permanente en coordinación con los órganos descentralizados del 
sector. Sin embargo, estos programas que significan millones para el Estado, 
las cumplen generalmente los docentes de aula a quienes los “especialistas” 
invitan a cambio de un certificado o una resolución. 
 
D. Supervisión - monitoreo 
Según el MINEDU, conforme a la Ley N° 29944, “la supervisión educativa tiene 
como función primordial aplicar normas, instrumentos, procesos y 
procedimientos en los niveles y modalidades del sistema educativo para 
controlar, vigilar, garantizar y evaluar la gestión educativa.”  
 
 Según Urdaneta (2007), supervisión educativa es una ayuda constructiva 
que orienta el trabajo de docente, en el que se ejerce un liderazgo democrático 
y participativo. Por su parte, López (1996; 2000), considera que este proceso de 
gestión de la escuela requiere tener conocimientos suficientes sobre cómo 
liderar: el talento humano, los recursos financieros y técnicos. En cambio, 
Salcedo (2002) enfatiza la supervisión centrada en la producción, adquisición, 
mantenimiento, promoción, control y unificación de recursos humanos y 
materiales; y Vélez (2002) considera a la supervisión como mediación, acción 
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integradora de la institución, una acción de asesoramiento pedagógico integral 
con la finalidad de verificar la ejecución de los objetivos y fines de la educación. 
 
Las instituciones educativas “hay que apostar por una gestión supervisora 
de carácter global capaz de responsabilizarse por el éxito o el fracaso de la 
gestión académico-administrativo, en caso contrario, se debe estar consciente 
que todo está en sus manos” (Álvarez, 2002, p. 371). 
 
Al respecto, Urdaneta (2007) plantea transformar la supervisión en 
monitoreo, entonces incorpora un procesos dinámico de acompañamiento 
pedagógico.  
 
En efecto, a partir de estas concepciones relacionadas a la supervisión 
educativa, deducimos que cuando se impulsa la educación a través de una 
supervisión eficaz, también se busca y se logra alcanza el nuevo camino en las 
instituciones, garantizando el desarrollo de un proceso educativo de calidad, 
donde el acto de supervisar corrobora a la solución de problemas de aprendizaje. 
 
En el plano normativo, el Artículo 30 del Reglamento de la Ley 29944, está 
referido a cargos de las áreas de desempeño laboral. En el literal, b) gestión 
institucional, indica: “En esta área los profesores gestionan los procesos de 
planificación, conducción, supervisión y evaluación de la instancia de gestión 
educativa descentralizada que corresponda, lo que incluye el desarrollo 
profesional del personal a su cargo y la administración de los recursos materiales 
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y económicos”. Más adelante, en el Art. 33, inc. 01) indica que el MINEDU 
establece (...) los mecanismos de supervisión y control. 
 
Monitoreo pedagógico 
Es una herramienta que permite verificar la ejecución de las actividades 
pedagógicas, el uso de los recursos educativos (como los textos escolares) y el 
logro de los objetivos preestablecidos en un periodo de tiempo (MINEDU, 2016). 
 
En el proceso de enseñanza - aprendizaje escolarizado, el monitoreo es un 
instrumento de recogida de información, de análisis de las evidencias de los 
proceso y productos pedagógicos (logros de aprendizaje). Información que sirve 
para la toma de decisiones para mejorar la gestión a fin de optimizar los procesos 
o los resultados educativos. 
 
En el Marco del buen desempeño directivo se subdivide en dos dimensiones: 
(a) la de “gestión de las condiciones para la mejora de los aprendizajes” y (b) la 
de “orientación de los procesos pedagógicos para la mejora de los aprendizajes”. 
El monitoreo orienta el uso adecuado y planificado de estrategias y recursos 
metodológicos, y del mismo modo verifica el uso efectivo del tiempo y los 
materiales educativos, principalmente de los materiales que el MINEDU 
distribuye en la escuela pública. 
 
El monitoreo pedagógico de la Dirección Regional de Educación Puno, 
UGEL e IE pretende contribuir con la regulación a garantizar los logro de 
aprendizaje, que esta sea más participativa y esté enfocada en los procesos 
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pedagógicos, que responda a las necesidades de la escuela, los estudiantes, la 
comunidad, que sean pertinentes con la diversidad. 
 
Por último, en lo que respecta a este subítem, es necesario diferenciar los 
conceptos de supervisión y monitoreo. Por una parte, en su concepción más 
amplia: el monitoreo es una herramienta de gestión y la supervisión un 
instrumento de control. No obstante, las actividades de monitoreo incluyen 
actividades de supervisión. 
 
E. Evaluación del desempeño 
En el sector educación, la evaluación de desempeño es un proceso que tienen 
como finalidad revisar los resultados de las actividades pedagógicas, el impacto 
que estas actividades tienen en los estudiantes, si genera modificaciones 
sensibles en las estructuras cognitivas, si genera cambios en las actitudes de los 
estudiantes, si genera aprendizajes significativos. Según Chiavenato (2002) 
existen interrogantes básicas en la evaluación de desempeño: 
 
Figura N° 01 
Interrogantes en la evaluación de desempeño 
 
 
Para qué evaluar
Por qué evaluar  
Cómo evaluar
Cómo  comunicar
Qué evaluar
Cuándo evaluar
Quién evalúa 
DESEMPEÑO
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En las instituciones educativas, la evaluación del desempeño esta normado 
en la Ley N° 29944, Ley de la Carrera Pública Magisterial. El Artículo 13 de la 
Ley indica la realización de evaluaciones: 
- De ingreso o nombramiento 
- Del desempeño 
- De ascenso de escala 
- De acceso a cargos 
 
El reglamento de la dicha Ley (DS 004-2013-ED), en el Art. 28, inc. 02) 
especifica: 
 
“Todas las evaluaciones tienen una finalidad fundamentalmente formativa y 
permiten al MINEDU y a los Gobiernos Regionales identificar las acciones de 
formación que resulten convenientes para promover la mejora continua del 
profesor, su ascenso y movilidad por las diferentes áreas de desempeño laboral 
que conforman la carrera”. Además, en la actualidad, lo más concreto y explícito 
en evaluación del desempeño, propuesto por el MINEDU son los documentos 
oficiales del sector: Marco del buen desempeño docente y el Marco del buen 
desempeño directivo, documentos que comportan las dimensiones, 
competencias, dominios y desempeños que el docente y no docente deben 
lograr. Así como el cumplimiento de los compromisos. 
 
En este marco, las competencias están comprendidos los cuatro dominios 
que los docentes deben poseer son:  
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Cuadro N° 01: Dominios y competencias 
DOMINIOS COMPETENCIAS (qué debe saber) 
Preparación para 
el aprendizaje de 
los estudiantes 
- Características de los estudiantes  
- Características del contextos 
- Contenidos disciplinares (el área curricular) 
- Enfoques y procesos pedagógicos 
- Planificación de los aprendizajes 
- Trabajo colegiado para la coherencia en los aprendizajes 
- Uso de recursos  
- Evaluación 
Enseñanza para 
el aprendizaje de 
los estudiantes 
- Clima de aprendizaje 
- Fomento de la convivencia democrática  
- Respeto a la diversidad  
- Formación de ciudadanos críticos e interculturales 
- Conducción del proceso de enseñanza 
- Dominio de los contenidos del área curricular 
- Uso de estrategias y recursos pertinentes  
- Aprendizaje reflexivo y crítico orientado a la solución de 
problemas 
- Evalúa permanentemente y pertinente del aprendizaje 
- Feedback 
- Valorar las diferencias individuales y los contextos culturales 
del cual provienen los estudiantes. 
La participación 
en la gestión 
articulada a la 
comunidad 
- Participación activa 
- Actitud democrática, crítica y colaborativa en la gestión 
escolar 
- Mejora continua del aprendizaje de acuerdo al Proyecto 
Estratégico Institucional 
- Vivencia de valores: Corresponsabilidad, respeto, 
colaboración 
- Integración de las familias, la comunidad y otras instituciones 
del Estado y la sociedad civil 
Desarrollo de la 
profesionalidad y 
la identidad 
docente 
- Reflexión sobre su propia práctica pedagógica 
- Aprendizajes que permitan construir y afirmar su identidad y 
responsabilidad profesional. 
- Ejercicio ético de la profesión 
- Respeto de los derechos fundamentales de las personas 
- Compromiso con su función social 
  Fuente: Adaptado de MED, 2014. 
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Justificación de la evaluación del desempeño 
La retroalimentación es esencial y toda persona debe recibirla para saber 
periódicamente cómo se desempeña en el trabajo. Sin retroalimentación se 
camina a ciegas (Chiavenato, 2002).  
 
Tomando en cuenta las orientaciones de Chiavenato, las principales razones 
para que las instituciones educativas se preocupen por evaluar el desempeño de 
los docentes, no docentes y auxiliares es: 
- Fundamentar aumento de sueldos 
- Promover en el cargo o extender la designación 
- Permite comunicar la naturaleza del desempeño 
- Busca capacitar para mejorar el desempeño 
- Despido de docentes 
 
Las evaluaciones en educación no deben tener carácter punitivo, 
sancionador o intimidante con causal de despido, sino debe ser autoreflexivo, 
integral, reforzador, teórico y práctico. Porque el docente es el producto de un 
sistema educativo diseñado por el Estado. Sin embargo, también es cierto que 
la evaluación permanente es uno de los factores que permitirá al docente el 
ascenso en la escala y mejorar los resultados educativos en las aulas. Aunque 
existen otros factores más determinantes, entre las cuales están: Mejorar las 
condiciones de trabajo, la remuneración del maestro a fin de que se dedique de 
manera exclusiva a la educación básica, ampliar los programas de becas en 
universidades nacionales e internacionales, lo que implica incrementar 
sustancialmente el presupuesto para el sector. 
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F. Asignaciones, incentivos y compensaciones 
Las compensaciones en las organizaciones se dan en función a las 
responsabilidades, el rendimiento, los resultados (metas), las habilidades, la 
contribución, el potencial creativo, la antigüedad. En cambio, en las instituciones 
educativas públicas del país está establecida un sistema de asignaciones, 
incentivos y compensaciones. 
 
Los colaboradores de la organización siempre desean ganar más dinero por 
la función que desempeña, y de seguro estaría dispuesta a contribuir  más en el 
trabajo si recibiera, por ejemplo, un 10% más de lo previsto (Corral, 2006). En el 
caso educativo, la mayoría o todos los profesores desearían ganar el doble de lo 
que perciben como remuneración en la actualidad o más. El caso es entonces, 
si ¿motiva la compensación, los incentivos o asignaciones estipulados en la Ley 
29944? 
 
Se debe demostrar si la remuneración que percibe un trabajador es 
realmente condicionante para estar motivado en el trabajo. Existe otros factores 
que también son fuentes de motivación: las condiciones de trabajo, el marketing 
interno, en incentivo emocional permanente, los programas de capacitación, 
entre otros. Cuando se habla de motivación, Maslow (1943) describía la jerarquía 
de necesidades: 
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Figura N° 02 
Jerarquía de necesidades humanas 
 
 
 
 
 
 
 
 
En cambio, Herzberg (1974) al referirse a la motivación, planteó dos 
factores: Higiénicos y de satisfacción 
 
Figura N° 03 
Factores de la motivación 
 
 
Factores higiénicos: Condiciones 
laborales, relaciones 
interpersonales, remuneración, 
supervisión y políticas 
administrativas .
factores de satisfacción: 
Meritocracia, responsabilidad, 
trabajo en sí mismo, 
reconocimiento y el logro.
 
 
- Necesidades 
 de 
autorrealización 
- De estima 
- Sociales 
- De seguridad 
- Fisiológicas 
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A continuación, un extracto de la ley 29944, algunos fragmentos que están 
relacionados con las asignaciones, incentivos y compensaciones. 
 
El art. 58 de la referida ley contempla las asignaciones por ocupar los cargos 
de: director de UGEL, director de gestión pedagógica, especialista en educación, 
especialista en innovación e investigación, director de institución educativa, 
subdirector de institución educativa, cargos jerárquicos de institución educativa. 
Asimismo, otorga asignaciones por trabajar en una institución unidocente, 
multigrado o bilingüe, en ámbito rural o de frontera, por asesoría, formación, 
capacitación y/o acompañamiento al docente. 
 
El art. 59 se refiere a la asignación por tiempo de servicios (25 y 30 años 
respectivamente); el art. 60, incentivo por excelencia profesional y desempeño 
destacado de los docentes, relacionado con el logro de aprendizajes de sus 
estudiantes. Los gobiernos regionales y locales también lo deben hacer, pero en 
la realidad es inusual o simplemente letra muerta. 
 
Asimismo en el art. 61 se consigna el incentivo por estudios de posgrado; en 
el art. 62 el incentivo por subsidio por luto y sepelio; art. 63, compensación por 
tiempo de servicios. 
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2.2.2. Gestión educativa 
2.2.2.1. Conceptos de gestión educativa 
La gestión educativa es la integración de todas las acciones que permiten el logro 
de la finalidad primordial de la institución educativa: educar  (Lavín, 1998). La 
gestión escolar está centrada en los aprendizajes de los estudiantes (Pozner de 
Wiener, 1995). 
 
La gestión educativa está “constituida por el conjunto de operaciones, 
actividades y criterios de conducción, que son necesarios para lograr los 
objetivos educativos. Es el eje que influye tanto en la calidad como en el 
eficiencia interna de la educación” (Córdova, 2006, p. 69). 
 
Según las nuevas propuestas pedagógicas (Currículo Nacional de la 
Educación Básica, Rutas del Aprendizaje, Jornada Escolar Completa y otros), 
nuestro sistema educativo debe responder a las nuevas expectativas, 
necesidades e intereses de la población en relación con los cambios que se 
producen en los aspectos social, económico, cultural y tecnológico. 
 
2.2.2.2. Principios de la gestión educativa 
Según Arava (1998), citado por Del Rio y Arias (2016), los principios generales 
en los que se sustenta la gestión educativa son las siguientes: 
- Gestión escolar orientada en el estudiante 
- Definición de las jerarquía y la autoridad 
- Determinación de los responsables para la toman las decisiones 
- Definición clara de los canales de participación 
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- Ubicación del personal de acuerdo al diseño de cargo 
- Coordinación pertinente y fluida 
- Transparencia y comunicación permanente 
- Mejoramiento continuo a través del control y evaluación 
 
En un principio, la definición de la administración moderna estaba 
fundamentada, según Fayol, en cuatro funciones básicas: Planeación, 
organización, dirección y control. Un enfoque cerrado mecánico, muy racional, 
propio de la escuela científica clásica y burocrática, cuya finalidad era la 
rentabilidad 
 
En contraste, una institución educativa gestionada con eficiencia y eficacia 
busca garantizar logros de aprendizajes significativos. Para alcanzar una 
educación de calidad cumple ciertos requisitos: 
- Un reglamento interno y demás normas en estricta coherencia con las 
leyes y reglamentos vigentes del sector. 
- Las funciones de los docentes, no docentes y auxiliares de educación 
claramente establecidas, de acuerdo al organigrama establecido. 
- El proceso de monitoreo, la evaluación pertinente, la implementación de 
planes o programas de actualización y perfeccionamiento continuos. 
 
Por su parte, Yavar (2013) hace alusión a la necesidad de fortalecer la 
gestión educativa en cuanto a la calidad, para lo que considera necesario:  
- La gestión educativa debe ser considerada el eje fundamental de la 
política educativa 
46 
- Un proyecto estratégico institucional y proyecto curricular institucional que 
debe ser ejecutado con el debido seguimiento y evaluación. 
- Fortalecer la función que desempeña el director a través de programas de 
actualización y perfeccionamiento, y estudios de posgrado, con el fin de 
lograr la calidad de la gestión escolar. 
- Movilidad de directores y subdirectores en las instituciones escolares para 
favorecer el intercambio de experiencias de gestión. 
- Establecer la red de intercambio de información por medios informáticos 
y digitales. 
 
2.2.2.3. Dimensiones de la gestión educativa 
A. Gestión institucional 
Implica gestionar los procesos de “planificación, conducción, supervisión y 
evaluación de la Instancia de gestión educativa descentralizada que 
corresponda, incluye el desarrollo profesional del personal a su cargo y la 
administración de los recursos materiales y económicos” (Ley 29944). 
 
El funcionamiento de una institución educativa requiere de la gestión 
institucional, abocada a sistematizar y analizar las acciones de los sujetos que la 
integran de acuerdo a la estructura formal e informal. El primero se basa en el 
organigrama que refleja un estilo de gestión, según el cual se distribuyen las 
funciones y responsabilidades, el uso de los espacios y el tiempo. El segundo, 
se refiere a la característica de cada institución en sus prácticas cotidianas, en 
su manera de interrelacionarse, en sus costumbres y normas de convivencia. 
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La gestión institucional promueve, valora, incentiva permanentemente la 
mejora continua, el desarrollo de competencias laborales e interpersonales, el 
trabajo cooperativo y en equipo, para que se desenvuelva con autonomía, 
calidad de acuerdo a las necesidades del contexto. En este sentido, las políticas 
son fundamentales, es decir, que todos los integrantes de la comunidad 
vinculada a una institución escolar sepan hacia dónde va la institución, que sabe 
la visión y misión que la orienta, que sabe en qué medida participa en la toma de 
decisiones en beneficio del bien común y la comunidad al que pertenecen y 
educan. 
 
B. Procesos académicos 
Está claramente estipulado en la Ley de la Reforma Magisterial, Ley N° 29944, 
que los docentes realizan la planificación curricular, son mediadores, acompañan 
y evalúan los procesos pedagógicos tendientes al logro de los aprendizaje 
previstos. 
 
La representación de la UNESCO en el Perú (2011) define los procesos 
académicos como una dimensión fundamental referida al quehacer de la escuela 
y los sujetos que la conforman: El proceso de enseñanza - aprendizaje. La 
concepción incluye el enfoque del proceso enseñanza - aprendizaje, la 
diversificación curricular, las programaciones curriculares sistematizadas en el 
proyecto curricular institucional (PCI), las didácticas de mediación del 
aprendizaje, la evaluación de los aprendizajes, la utilización de materiales y 
recursos educativos. 
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El mayor reto de los sujetos de las instituciones educativas es asumir 
conciencia de la naturaleza de la “institución educativa”, es decir, comprender lo 
sustantivo: la formación humana; este es el horizonte al cual debe dirigir sus 
esfuerzos. Las prácticas cotidianas de mediación de la cultura humana y la 
convivencia en base a ciertas normas deben integrarse. Los proyectos y 
programas de mejora, las innovaciones, las actividades administrativas deben 
integrarse con la dimensión ética del profesional de la educación. 
 
C. Servicios de apoyo 
Hablar de servicios de apoyo es referirse a las acciones y estrategias de 
conducción del talento humano, del uso racional de los materiales de las que se 
dispone, de la recaudación de los ingresos económicos destinado por el 
Ministerio de Economía y Finanzas o por concepto de ingresos propios. La 
previsión técnica, de tiempo, de seguridad e higiene, así como el control de la 
información (nóminas, actas, base de datos) de a todos los sujetos de la 
institución educativa; asimismo, se encarga de regular el cumplimiento de la 
funciones y las normas. La finalidad es garantizar que el proceso de enseñanza 
- aprendizaje sea más favorable y en mejores condiciones posibles.  
 
El servicio de apoyo se ocupa del mantenimiento y conservación de los 
bienes muebles e inmuebles de la institución, de la sistematización de 
información, de ordenar la documentación existente; y en manejo de la 
contabilidad. Este factor busca continuamente asociar los intereses individuales 
a los institucionales, en beneficio de los fines y objetivos institucionales. 
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El MED (2009) establece como criterios de calidad a verificar en esta 
dimensión de la gestión educativa lo siguiente: la institución educativa dispone 
de políticas y procedimientos establecidos por el Ministerio de Educación para el 
desarrollo del personal administrativo, con la intención de favorecer los 
resultados escolares, es decir si crea las condiciones para que el personal 
administrativo cumpla sus funciones.  
 
Asimismo, el MINEDU prevé que la institución garantice en el papel la 
organización de su sistema de información, si existe una base de datos y 
softwares que facilitan la interacción con las instancias descentralizadas del 
sector para proveer la toma de decisiones y la consecución de las fines, objetivos 
y metas. 
 
La institución educativa debe promover la participación de los estudiantes en 
actividades co-curriculares que tienen que ver directamente con su formación 
integral y, además, si la institución los asiste en sus necesidades (acciones de 
tutoría) para un buen rendimiento escolar. 
La institución educativa, para una óptima gestión educativa, tendría que 
tener infraestructura adecuada, equipamiento y tecnología moderna para el 
desarrollo de sus actividades académicas y administrativas. Estas son 
requerimientos indispensables para que las condiciones de trabajo del docente 
sean las esperadas.  
 
Por último, es fundamental la realización de labores de mantenimiento 
preventivo y correctivo, evitando el deterioro de los recursos materiales de la 
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institución, y que se apliquen acciones de protección del ambiente, porque la 
institución escolar, desde todos sus estamentos, es la más indicada para 
fomentar una cultura y conciencia ambiental. 
 
D. Resultados de impacto 
El MED (2009) establece que la institución educativa debe gestionar su imagen 
positiva, posesionarla dentro del contexto sociocultural y las actividades 
productivas que se desarrollan en la localidad. Para lo cual debe establecer 
mecanismos de participación en la sociedad y ejercer efector positivos sobre su 
entorno. 
 
En esta perspectiva, la institución educativa tendrá que realizar el 
seguimiento de sus egresados para conocer qué ha sucedido con ellos o a qué 
se dedican una vez que terminaron el colegio. Tiene que convocarlos y 
organizarlos a fin de tener información sobre su experiencia en la educación 
superior, si es que ya están estudiando en la universidad o en alguna institución 
superior no universitaria, o si al menos, si se están capacitando en alguna opción 
ocupacional. 
 
Por otra parte, la institución educativa ha de ser un modelo de entidad con 
responsabilidad social y ambiental, a través de programas, proyectos en 
beneficio del contexto. Programas, donde las personas (comunidad educativa) 
desde distintas estamentos y áreas curriculares de contribuya a la formación 
integral de los estudiantes. 
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2.3. MARCO CONCEPTUAL 
2.2.3. Gestión 
Acciones que realiza el líder para dirigir o administrar una entidad, haciendo uso 
responsable e inteligente de los recursos de los que dispone la institución para 
logara los objetivos previstos. 
 
2.2.4. Talento humano 
Persona inteligente o con capacidad para resolver problemas en determinada 
ocupación, cargo o función que desempeña, porque posee la experiencia, las 
competencias, actitudes y valores necesarios para hacerlo. 
 
2.2.5. Gestión del talento humano 
Es la capacidad que tiene la institución para atraer, desarrollar, fidelizar y utilizar 
las competencias intelectuales y habilidades competitivas de sus miembros. 
2.2.6. Monitoreo 
Es el proceso sistemático de observar, recolectar, analizar y utilizar información 
obtenida del desempeño de las personas en los procesos pedagógicos, para 
verificar el progreso que están teniendo en sus desempeños en pos del logro de 
los objetivos institucionales y para guiar las decisiones de gestión. 
 
2.2.7. Evaluación del desempeño 
Proceso dinámico e integral de valoración del desempeño laboral centrado en la 
mejora de los aprendizajes de las personas que conforman la institución 
educativa. 
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2.2.8. Gestión educativa 
Acciones que realizan los directivos para dirigir o administrar una institución 
educativa, haciendo uso responsable e inteligente de los recursos de los que 
dispone y gestionando personas para logara la visión y misión.  
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CAPÍTULO III 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
3.1. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 
El diseño de investigación es correlacional. En la investigación “se persigue 
fundamentalmente determinar el grado en el cual las variaciones en uno o varios 
factores son concomitantes con la variación en otro u otros factores” (Monje, 
2011, p. 101). 
 
El diagrama que corresponde es: 
                    Ox 
 
M              r 
 
                   Oy 
 
Donde: 
M = muestra 
O = observaciones obtenidas en cada una de las dos variables distintas. 
r = relación o correlación 
x, y  = subíndices de cada observación 
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3.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
En la literatura de investigación científica existe una variedad de clasificaciones 
de tipos de investigación. Sin embargo, en esta investigación se asume los 
criterios establecidos por Landeau (2007), quien refiere que estas clasificaciones 
se definen de acuerdo a los propósitos que persigue quien investiga. Entonces, 
para los fines de la presente investigación se adopta los siguientes tipos:  
- Según su finalidad es teórica, básica, sustantiva o pura. 
- Según su carácter es correlacional. 
- Según su naturaleza es cuantitativa. 
- Según el alcance temporal es transversal. 
- Según el origen que asume está orientada a la comprobación 
empírica. 
 
3.3. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 
El estudio está situado en el nivel de investigación sustantiva descriptiva. Los 
estudios descriptivos “consisten fundamentalmente en describir un fenómeno o 
una situación mediante el estudio del mismo en una situación temporal-especial 
determinada” (Sánchez y Reyes, 1998, p. 17). 
 
3.4. MÉTODOS APLICADOS A LA INVESTIGACIÓN 
3.3.1. Método estadístico 
La investigación educativa requiere de la estadística y del cálculo de 
probabilidad, ya que los fenómenos estudiados como la gestión del talento 
humano y la gestión educativa deben ser expresados cuantitativamente. 
 
55 
3.3.2. Método deductivo 
“La deducción empieza por las ideas generales y pasa a los casos particulares” 
(Baena, 2014, p. 45). Es el método que permite realizar la deducción en el 
proceso de análisis y síntesis de los hechos que se investigan. El presente 
estudio por enmarcado en el enfoque cuantitativo requiere emplear el método 
deductivo, partir de los datos generales, las teorías para arribar al trabajo de 
campo e interpretar la información particular que se obtenga de esta. 
 
3.5. POBLACIÓN Y MUESTRA 
3.4.1. Población  
La población está conformada por el personal (962 docentes, 120 no docentes y 
62 auxiliares) que laboran en las instituciones educativas del nivel de educación 
secundaria de gestión pública de la ciudad de Juliaca. Son en total 1144 
trabajadores, quienes constituyen nuestra unidad de análisis. 
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Cuadro N° 02 
Personal de las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria – Juliaca 
 
N° 
INSTITUCIÓN 
EDUCATIVA 
CARGO 
TOTAL 
DOCENTES 
NO 
DOCENTES 
AUXILIARES 
01 
Comercio 32 Mariano 
H. Cornejo 
98 14 07 119 
02 
INA 91 José Ignacio 
Miranda 
42 12 03 57 
03 César Vallejo 56 04 04 64 
04 
Horacio Zevallos 
Gámez 
22 01 00 23 
05 
GUE José Antonio 
Encinas 
130 19 10 159 
06 José María Arguedas 41 06 02 49 
07 GUE Las Mercedes 85 14 06 105 
08 Pedro Vilcapaza 74 06 05 85 
09 Perú Birf 99 13 06 118 
10 
Politécnico Regional 
Los Andes 
139 17 08 164 
11 
San Francisco de 
Borja 
38 04 02 44 
12 San Martín 66 04 05 75 
13 Santa Rosa de Lima 13 01 01 15 
14 Simón Bolívar 59 05 03 67 
TOTAL 962 120 62 1144 
Fuente: UGEL San Román, Oficina de Estadística – 2015 
Elaboración: Tesista 
Fecha: Juliaca – 2016 
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3.4.2. Muestra 
El tipo de muestreo es probabilístico porque cada una de las unidades de análisis 
está en la probabilidad de formar parte de la muestra. El método de muestreo es 
aleatorio simple y estratificado. 
 
EL tamaño de muestra del personal (docente, no docente, auxiliar de 
educación) que laboran en las instituciones educativas del nivel de educación 
secundaria de gestión pública de la ciudad de Juliaca, por institución, se calcula 
mediante el siguiente modelo estadístico: 
 
𝑛 =  
𝑁𝑧2 𝑝. 𝑞
(𝑁 − 1)𝐸2 + 𝑧2 𝑝. 𝑞 
 
 
Donde: 
𝑛 = Tamaño de muestra 
𝑍2 = Factor de confiabilidad al 95% 
𝐸 = Margen de error máximo permisible 
𝑁 = Población de estudio 
𝑝 = Probabilidad de que ocurra el suceso esperado 
𝑞 = Complemento de 𝑝 
 
Obteniéndose como muestra total del personal:  𝑛 = 421 
El tamaño de la muestra por cargo y por institución educativa secundaria pública 
se determina de acuerdo al siguiente modelo estadístico: 
𝑛
𝑛𝑖
=  
𝑁
𝑁𝑖
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Donde: 
𝑛  = Tamaño de muestra 
𝑁  = Población de estudio 
𝑛𝑖 = Tamaño de muestra de la institución educativa 
𝑁𝑖 = Población de estudio de la institución educativa 
 
El tamaño de muestra estratificado de la unidad de análisis por cargo y por 
institución educativa se muestra en el siguiente cuadro: 
 
Cuadro N° 03 
Muestra estratificada del personal de las instituciones educativas 
públicas del nivel de educación secundaria - Juliaca 
 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
CARGO 
TOTAL 
DOCENTES 
NO 
DOCENTES 
AUXILIARES 
01 Comercio 32 Mariano H. 
Cornejo 
28 11 06 45 
02 INA 91 José Ignacio Miranda 12 09 03 24 
03 César Vallejo 16 03 03 22 
04 Horacio Zevallos Gámez 06 01 00 07 
05 GUE José Antonio Encinas 37 15 09 61 
06 José María Arguedas 12 04 02 18 
07 GUE Las Mercedes 24 11 05 40 
08 Pedro Vilcapaza 21 04 04 29 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA 
CARGO 
TOTAL 
DOCENTES 
NO 
DOCENTES 
AUXILIARES 
09 Perú Birf 28 10 05 43 
10 Politécnico Regional Los 
Andes 
40 13 07 60 
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11 San Francisco de Borja 11 03 02 16 
12 San Martín 19 03 04 26 
13 Santa Rosa de Lima 04 01 01 06 
14 Simón Bolívar 17 04 03 24 
TOTAL 275 92 54 421 
Fuente: Cuadro N° 02 
Elaboración: Tesista 
Fecha: Juliaca – 2016 
 
3.6. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
3.5.1. Técnicas 
La técnica utilizada en la investigación será el test de Likert (Carrasco, 2009). 
Permitirá medir y conocer el grado de conformidad de la muestra con las 
afirmaciones que le propondremos. Esta técnica es útil emplearla cuando 
queremos recoger las impresiones u opiniones de la unidad de análisis. En este 
sentido, las categorías de respuesta que proponemos nos servirán para 
establecer la intensidad de los sentimientos y percepciones de los sujetos de 
estudio con relación a la variable. 
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3.5.2. Instrumentos 
Escala de Likert de gestión del talento humano 
Para la variable Ox: Gestión del talento humano, se utilizará la escala de Likert, 
este instrumento es un subtipo de la técnica de la observación (Carrasco, 2009), 
de 16 ítems. (Anexo N° 03) 
 
Valides y confiabilidad 
Para la validación de contenido del instrumentos de la variable gestión del 
talento humano comenzó con el proceso deductivo de operacionalización de 
variables, es que se precisaron las demisiones o subvariables de estudio así 
como los indicadores de medición, que fueron presentados para su evaluación 
tomando una muestra de 42 sujetos, que representa el 10% de la muestra total, 
quienes constituyen la unidad de análisis para la prueba piloto, el criterio más 
objetivo para esta investigación. Los resultados fueron aprobados por el software 
estadístico SPSS Versión 23, de la prueba de Correlación de Alfa de Cronbach. 
(Apéndice N° 06) 
 
Sobre la validación y confiabilidad, como criterio general, se tomó como 
referencia a George y Mallery (2003), quienes sugieren las siguientes 
recomendaciones para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:  
- Coeficiente alfa >.9 es excelente  
- Coeficiente alfa >.8 es bueno  
- Coeficiente alfa >.7 es aceptable  
- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable  
 
61 
Cuadro N° 04: 
Validación de test de Likert de la variable: Gestión del talento humano 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 
basada en elementos 
estandarizados 
N de elementos 
,938 ,931 16 
Fuente: SPSS Versión 2- Base de datos IESP Juliaca, 2016 (Anexo N° 05 y 06). 
 
De acuerdo a la tabla N° 01 y basándonos en criterio general establecido por 
George y Mallery se aprueba el instrumento teniendo como resultado ,938; 
siendo este en el Coeficiente alfa excelente. 
 
Coeficiente alfa >.9 es excelente 
 
5.1.1.1. Fichas de operacionalización de los estándares y criterios de 
evaluación y acreditación de las instituciones educativas con 
escala de Likert 
Para la variable Oy: Gestión educativa, se utilizará este instrumento validado por 
el Ministerio de Educación del Perú – 2009, que consta de 16 ítems (Anexo N° 
04). 
 
Validez y confiabilidad 
- Nombre: Fichas de operacionalización de los estándares y criterios de 
evaluación y acreditación de las instituciones educativas con Escala de 
Likert 
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- Fuente: Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de 
la Calidad Educativa (SINEACE) – 2009  
- Variable de estudio: Gestión educativa 
- Número de ítems: 16 
- Escala de calificación: Likert 
- Forma de verificación: Individual 
- Duración: 30 min. 
- Significación: Nivel de percepción global de la gestión educativa con 
relación a la gestión institucional, procesos académicos, servicios de 
apoyo, resultados de impacto 
- Factores de calificación: Gestión institucional, procesos académicos, 
servicios de apoyo, resultados de impacto. Divididos de la siguiente 
manera: 
 
Cuadro N° 05: Correspondencia entre dimensiones e ítems 
DIMENSIÓN ITEMS 
Gestión institucional 1; 2; 3; 4 
Procesos académicos 5; 6; 7; 8; 9 
Servicios de apoyo 10; 11; 12; 13 
Resultados de impacto 14; 15; 16 
Fuente: Ministerio de Educación del Perú – 2009 
 
Puntuación: de 1 a 4 por cada ítem, con un total de 16 puntos en el factor de 
valoración menor y 48 puntos en la escala general. Valorados de la siguiente 
manera 
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Cuadro N° 06: Valoración de la escala Likert 
CATEGORÍA FACTORES   PUNTAJE TOTAL   
Muy bueno 13 – 16 49 – 64 
Bueno 10 – 12 37 – 48 
Regular 7 – 9 25 – 36 
Deficiente  4 – 6 16 – 24 
Fuente: Ministerio de Educación del Perú – 2009 
Elaboración: Tesista 
Fecha: 2016   
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CAPÍTULO IV 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
4.1. RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO 
Obtenida la información de la muestra con la Escala de Likert se procedió con la 
tabulación de los resultados, es decir expresar valores, magnitudes, conceptos 
por medio de tablas y gráficos en el programa estadístico informático SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences), estadística descriptiva de posición 
central. A continuación, presentamos el análisis e interpretación de los 
resultados por cada dimensión o factor de las variables gestión del talento 
humano y gestión educativa, respectivamente. 
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4.1.1. Resultado general de gestión del talento humano 
 
Tabla N° 01: Gestión del talento humano 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 
75 17,8 17,8 
17,8 
Bueno 150 35,6 35,6 53,4 
Regular 144 34,2 34,2 87,6 
Deficiente  52 12,4 12,4 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 01: Gestión del talento humano 
 
Fuente: Tabla N° 01 
 
Se observa en los resultados de la tabla N° 01, el 35,6%, el mayor porcentaje de 
manera discreta, manifiesta que la gestión del talento humano en las 
instituciones educativas públicas de nivel secundaria de la ciudad de Juliaca, es 
bueno; es decir, la admisión de personas, el diseño de cargos, el desarrollo de 
personas, el monitoreo y acompañamiento, la evaluación del desempeño,  los 
incentivos y estímulos, está ligeramente por encima de lo regular, que está 
representado por el 34,2% del total.  
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4.1.2. Resultado por dimensiones de la variable de gestión del talento 
humano 
 
Tabla N° 02: Admisión de personas 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 116 27,6 27,6 27,6 
Bueno 232 55,1 55,1 82,7 
Regular 67 15,9 15,9 98,6 
Deficiente  6 1,4 1,4 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 02: Admisión de personas 
 
Fuente: Tabla N° 02 
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Como se puede observar en la tabla N° 02, el 51,1% que representa a 232 
unidades de análisis de un total de 421 muestras califica como bueno la admisión 
de personas. El 27,6% refiere que es muy bueno; solamente el 15,9% percibe 
como regular. 
 
Lo anterior significa que la normatividad para la selección de los formadores 
o docentes se aplica en los términos establecidos por el Ministerio de Educación; 
es decir, quienes acceden a un contrato de trabajo reúnen los requisitos 
generales y específicos, así como la capacidad didáctica, formación, méritos y 
experiencia.  
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Tabla N° 03: Diseño de cargos 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 99 23,5 23,5 23,5 
Bueno 187 44,4 44,4 67,4 
Regular 106 25,2 25,2 93,1 
Deficiente  29 6,9 6,9 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 03: Diseño de cargos 
 
Fuente: Tabla N° 03 
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Según los resultados que se observa en la tabla N° 03, el 44,4% de los 
trabajadores de las instituciones educativas secundarias públicas de la ciudad 
de Juliaca, considera que el diseño de cargo es bueno; y el 23,5% percibe como 
muy bueno; aunque una cuarta parte, 25,2%, califica de regular.  
  
Las actividades diseñadas para el desempeño en las instituciones 
educativas están contempladas en la normatividad para la selección, evaluación 
y promoción de los formadores o docentes. De acuerdo a los resultados 
descritos, en las instituciones educativas el acceso a cargos y período de gestión 
pedagógica, institucional, de formación docente, de innovación e investigación 
es percibida por el trabajador del sector como bueno. 
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Tabla N° 04: Desarrollo de personas 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 51 12,1 12,1 12,1 
Bueno 80 19 19 31,1 
Regular 150 35,6 35,6 66,7 
Deficiente  140 33,3 33,3 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 04: Desarrollo de personas 
 
Fuente: Tabla N° 04 
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La tabla N° 4 refleja la ausencia de motivación a los docentes de parte de los 
directivos, porque cuando se les pregunta a los trabajadores referido a los 
programas de capacitación y jornadas pedagógicas de actualización orientadas 
a fortalecer las competencias comunicativas, el 35,6% de los trabajadores 
afirman que es regular, y 33,3% califica de deficiente; es decir cerca del setenta 
por ciento considera que el desarrollo de personas en las instituciones 
educativas está por debajo de lo regular. 
 
Asimismo, se deduce en las instituciones educativas públicas de nivel 
secundaria hay ausencia de motivación, feedback, empoderamiento, actividades 
conducentes a mejorar el rendimiento de los trabajadores. Entonces, es el 
Ministerio de Educación la entidad que ejerce presión sobre los trabajadores en 
el cumplimiento de los compromisos escolares; en cambio, la institución 
educativa no contribuye al desarrollo del talento humano. 
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Tabla N° 05: Monitoreo 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 76 6,9 6,9 6,9 
Bueno 90 21,4 21,4 28,3 
Regular 226 53,7 53,7 82 
Deficiente  29 18 18 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 05: Monitoreo 
 
Fuente: Tabla N° 05 
 
De acuerdo a los resultados que se observa en la tabla N° 5, el 53,7% de los 
docentes, no docentes y auxiliares de educación, considera que el monitoreo en 
las instituciones escolares es regular. Se deduce que la concepción del 
monitoreo no siempre es personalizado, de apoyo, de acompañamiento, ni está 
del todo orientado a mejorar los desempeños, entonces se sigue concibiendo el 
monitoreo como una práctica sancionadora. 
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Tabla N° 06: Evaluación del desempeño 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 65 15,4 15,4 15,4 
Bueno 140 33,3 33,3 48,7 
Regular 191 45,4 45,4 94,1 
Deficiente  25 5,9 5,9 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 06: Evaluación del desempeño 
 
Fuente: Tabla N° 06 
 
El 45,4% de la muestra manifiesta que la evaluación del desempeño de los 
docentes, no docentes y auxiliares de educación es regular, porque no siempre 
es imparcial, integral, reforzador, autoreflexivo y a la totalidad de los 
trabajadores. El carácter punitivo, sancionador también está presente y 
contraviene la finalidad fundamentalmente formativa de la evaluación del 
desempeño.  
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Tabla N° 07: Incentivos y estímulos 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 43 10,2 10,2 10,2 
Bueno 170 40,4 40,4 50,6 
Regular 126 29,9 29,9 80,5 
Deficiente  82 19,5 19,5 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de GTH- SPSS Versión 23 – IES Pública EBR-2016 
 
Gráfico N° 07: Incentivos y estímulos 
 
Fuente: Tabla N° 07 
 
El 40,4% de los docentes, no docentes y auxiliares de educación considera que 
los incentivos y estímulos en las instituciones educativas son buenos. En tanto 
que 29,9% califica de regular. De estos resultados se deduce que existe, de 
algún modo, reconocimiento al desempeño destacado o se premia las acciones 
sobresalientes que beneficia a los estudiantes y la institución educativa. 
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4.1.3. Resultado general de gestión educativa 
 
Tabla N° 08: Gestión educativa 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 35 8,3 8,3 8,3 
Bueno 171 40,6 40,6 48,9 
Regular 156 37,1 37,1 86 
Deficiente  59 14 14 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de gestión educativa- SPSS Versión 23 – IES Pública 
EBR-2016 
 
Gráfico N° 08: Gestión educativa 
 
Fuente: Tabla N° 08 
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Los resultados de la investigación dan cuenta de la gestión educativa de las 
instituciones públicas del nivel Secundaria en la ciudad de Juliaca. Como se 
puede apreciar en la tabla de frecuencia N° 08, el 40,6% de los trabajadores de 
la institución califican que es bueno, y por debajo de este resultado, el 37,1% 
considera que la gestión educativa de su institución es regular. 
 
Esto significa que la mayor parte de las instituciones educativas cuentan con 
los documentos de gestión: Proyecto Educativo Institucional (PEI), Plan Anual 
de Trabajo (PAT), Manual de Organización y Funciones (MOF), Proyecto 
Curricular Institucional (PCI), Reglamento Interno (RI). Asimismo, se deduce que 
en las instituciones un porcentaje importante de docentes realizan planificación 
de corto y mediano plazo con el objeto de presentar resultados en las jornadas 
del día de logro, y fundamentalmente porque el Ministerio de Educación por 
intermedio de las UGEL realizan el monitoreo con mayor frecuencia. 
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4.1.4. Resultado por dimensiones de la variable gestión educativa 
 
Tabla N° 09: Gestión institucional 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 34 8,1 8,1 8,1 
Bueno 172 40,8 40,8 48,9 
Regular 178 42,3 42,3 91,2 
Deficiente  37 8,8 8,8 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de gestión educativa- SPSS Versión 23 – IES Pública 
EBR-2016 
 
Gráfico N° 09: Gestión institucional 
 
Fuente: Tabla N° 09 
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La gestión institucional es regular en las instituciones educativas públicas, así 
manifiestan el 42,3% del personal docente, no docente y auxiliar de educación. 
En tanto que el 40,8% califica que es bueno. La diferencia es escasamente 1,5%.  
 
Estos resultados permiten deducir que la mayoría de las instituciones 
educativas cuentan con los documentos de gestión: PEI, MOF, PAT, PCI, RI. 
Asimismo, se pretende garantizar una gestión de calidad y el manejo 
transparente de los recursos económicos de la institución. 
 
 
  
79 
Tabla N° 10: Procesos académicos 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 
43 10,2 10,2 
10,2 
Bueno 176 41,8 41,8 52 
Regular 143 34 34 86 
Deficiente  59 14 14 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de gestión educativa- SPSS Versión 23 – IES Pública 
EBR-2016 
 
Gráfico N° 10: Procesos académicos 
 
Fuente: Tabla N° 10 
 
En cuanto se refiere a los procesos académicos, el 41,8% del personal que 
labora en la institución educativa manifiesta que es bueno, es decir el Proyecto 
Curricular Institucional se operativiza por áreas curriculares para generar 
productos. También nos permite conocer que el 52% (la suma de las categorías 
bueno y muy bueno) de los docentes cuentan con su carpeta pedagógica con 
una metodología pertinente para el desarrollo de los aprendizajes, que 
reflexionan sobre su labor y asumen conciencie de su rol social. 
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Tabla N° 11: Servicios de apoyo 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 35 8,3 8,3 8,3 
Bueno 179 42,5 42,5 50,8 
Regular 136 32,3 32,3 83.1 
Deficiente  71 16,9 16,9 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de gestión educativa- SPSS Versión 23 – IES Pública 
EBR-2016 
 
Gráfico N° 11: Servicios de apoyo 
 
Fuente: Tabla N° 11 
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Los datos que se muestran en la tabla de frecuencia N° 11 dan cuenta para el 
42,5% de los docentes, no docentes y auxiliares de educación de las 
instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la ciudad 
de Juliaca, el servicio de apoyo es bueno, mientras que el 32,3% afirma que se 
da de manera regular. 
 
En consecuencia, el servicio de apoyo, que constituye el desarrollo del 
personal administrativo, el uso del sistema de información, la participación de los 
estudiantes en actividades co-curriculares, la infraestructura, equipamiento, la 
responsabilidad social ambiental genera bienestar y facilita el cumplimiento de 
los objetivos educativos en un sector de los trabajadores de las instituciones 
educativas. No obstante, en el 32,3% estos hechos se perciben como regular y 
en el 16, 9% se cataloga como deficiente conde no existen las condiciones 
educativas necesarias para el logro de los aprendizajes. 
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Tabla N° 12: Resultados de impacto 
          Categorías Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
válido 
Porcentaje 
acumulado 
Valido Muy bueno 
30 7,1 7,1 
7,1 
Bueno 155 36,8 36,8 43,9 
Regular 167 39,7 39,7 83,6 
Deficiente  69 16,4 16,4 100 
Total 421 100 100  
Fuente: Matriz de tabulación de gestión educativa- SPSS Versión 23 – IES Pública 
EBR-2016 
 
Gráfico N° 12: Resultados de impacto 
 
Fuente: Tabla N° 12 
 
Los resultados de la investigación que se muestran en la tabla de frecuencia N° 
12, el 39,7% del personal que labora en las instituciones educativas públicas de 
nivel secundaria considera que los resultados de impacto es regular, seguido del 
36,8% que afirma el hecho como bueno. Esto significa que, la imagen de mayor 
parte de las instituciones es regular, es decir su participación en la sociedad en 
actividades de proyección social y la influencia positiva en su entorno es 
conocida discretamente, así como el seguimiento de sus egresados. 
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4.1.5. Contrastación de hipótesis 
Para la prueba de hipótesis planteada en la investigación se aplicó el método 
estadístico de Coeficiente de Correlación de Pearson entre las variables gestión 
del talento humano y gestión educativa, con los datos obtenidos de los docentes, 
no docentes y auxiliares de educación de las instituciones educativas del nivel 
de educación secundaria de gestión pública de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Utilizando el software SPSS V. 23 se midió el grado de asociación entre 
las variables, mediante el valor de r. El coeficiente r de Pearson puede variar de 
–1.00 a +1.00. 
 
–1.00 = correlación negativa perfecta 
–0.90 = Correlación negativa muy fuerte 
–0.75 = Correlación negativa considerable 
–0.50 = Correlación negativa media 
–0.25 = Correlación negativa débil 
–0.10 = Correlación negativa muy débil 
0.00 = No existe correlación alguna entre las variables 
+0.10 = Correlación positiva muy débil 
+0.25 = Correlación positiva débil 
+0.50 = Correlación positiva media 
+0.75 = Correlación positiva considerable 
+0.90 = Correlación positiva muy fuerte 
+1.00 = Correlación positiva perfecta 
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4.1.5.1. Contrastación de la hipótesis general 
𝑯𝟏: La gestión del talento humano se relaciona directamente con la gestión 
educativa en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
𝑯𝟎: La gestión del talento humano no se relaciona con la gestión educativa en 
las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de 
la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Tabla N° 13: Correlación de las variables gestión del talento humano y gestión 
educativa 
Correlación 
Gestión del 
talento humano 
Gestión 
educativa 
Gestión del talento 
humano 
Correlación de Pearson 1 ,863** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 421 421 
Gestión educativa Correlación de Pearson ,863** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 421 421 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de las variables - SPSS Versión 23 
Fecha: 2016. 
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Gráfico N° 13: Diagrama de dispersión de correlación de las variables gestión 
del talento humano y gestión educativa 
 
Fuente: Base de datos de las variables – Offise Excel – V. 2016 
Fecha: 2016. 
 
La recta de regresión o línea de tendencia creciente. Los marcadores siguen una 
misma dirección ascendiente, esto quiere decir que existe una correlación lineal 
fuerte con dirección positiva. Además, la manera como se presentan los 
marcadores representan la unión entre la variable gestión del talento humano y 
gestión educativa. 
 
 
Criterio teórico para contrastar hipótesis 
Se utilizó el criterio del valor  𝑝 = 0,05 
Si el valor  𝑝 ≥ 0,05, se acepta 𝐻1. Si valor  𝑝 < 0,05, se acepta 𝐻0 
 
Análisis de correlación 
Tal como se puede observar en la tabla N° 13 y el coeficiente “r” de Pearson, para 
la prueba de hipótesis general, se obtuvo una correlación de 0,863, que 
equivale a una correlación positiva considerable; es decir, existe una 
0
0.5
1
1.5
2
2.5
3
3.5
4
4.5
0 1 2 3 4 5
G
e
s
ti
ó
n
 e
d
u
c
a
ti
v
a
Gestión del talento humano
86 
correlación positiva entre las variables gestión del talento humano y la gestión 
educativa en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria en la ciudad de Juliaca. 
 
 
4.1.5.2. Contrastación de la hipótesis específica 1 
𝑯𝟏: Existe relación directa entre la gestión del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
𝑯𝟎: No existe correlación entre gestión del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Tabla N° 14: Correlación de las variables gestión del talento humano y gestión 
institucional 
Correlación 
Gestión del 
talento humano 
Gestión 
institucional 
Gestión del 
talento humano 
Correlación de 
Pearson 
1 ,826** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 421 421 
Gestión 
institucional 
Correlación de 
Pearson 
,826** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 421 421 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de las variables - SPSS Versión 23 
Fecha: 2016. 
 
Criterio teórico para contrastar hipótesis 
Se utilizó el criterio del valor  𝑝 = 0,05.  
Si el valor  𝑝 ≥ 0,05, se acepta 𝐻1. Si valor  𝑝 < 0,05, se acepta 𝐻0 
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Análisis de correlación 
Para la prueba de hipótesis específica 1, se obtuvo una correlación de 0,826 
que equivale a una correlación positiva considerable. Tal como se puede 
apreciar en la tabla N° 14 y el coeficiente “r” de Pearson. 
 
4.1.5.3. Contrastación de la hipótesis específica 2 
𝑯𝟏: Existe relación directa entre la gestión del talento humano y los procesos 
pedagógicos en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
𝑯𝟎: No existe relación entre la gestión del talento humano y los procesos 
pedagógicos en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Tabla N° 15: Correlación de las variables gestión del talento humano y 
procesos pedagógicos 
Correlación 
Gestión del 
talento humano 
Procesos 
pedagógicos 
Gestión del 
talento humano 
Correlación de 
Pearson 
1 ,910** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 421 421 
Procesos 
pedagógicos 
Correlación de 
Pearson 
,910** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 421 421 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de las variables - SPSS Versión 23 
Fecha: 2016. 
 
Criterio teórico para contrastar hipótesis 
Se utilizó el criterio del valor  𝑝 = 0,05 
Si el valor  𝑝 ≥ 0,05, se acepta 𝐻1. Si valor  𝑝 < 0,05, se acepta 𝐻0 
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Análisis de correlación 
Para la prueba de hipótesis específica 2, se halló una correlación de 0,910 que 
equivale a una correlación positiva muy fuerte en el coeficiente “r” de Pearson. 
Tal como se puede apreciar en la tabla N° 15.  
 
4.1.5.4. Contrastación de la hipótesis específica 3 
𝑯𝟏: La gestión del talento humano se relaciona directamente con el servicio de 
apoyo en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
𝑯𝟎: La gestión del talento humano no se relaciona con el servicio de apoyo en 
las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Tabla N° 16: Correlación de las variables gestión del talento humano y servicio 
de apoyo 
Correlación 
Gestión del 
talento humano 
Servicio de 
apoyo 
Gestión del talento 
humano 
Correlación de Pearson 1 ,804** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 421 421 
Servicio de apoyo Correlación de Pearson ,804** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 421 421 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de las variables - SPSS Versión 23 
Fecha: 2016. 
 
Criterio teórico para contrastar hipótesis 
Se utilizó el criterio del valor  𝑝 = 0,05 
Si el valor  𝑝 ≥ 0,05, se acepta 𝐻1. Si valor  𝑝 < 0,05, se acepta 𝐻0 
89 
Análisis de correlación 
Tal como se puede apreciar en la tabla N° 16, para la prueba de hipótesis 
específica 3, se halló una correlación de 0,804 que equivale a una correlación 
positiva considerable en el coeficiente “r” de Pearson.  
 
4.1.5.5. Contrastación de la hipótesis específica 4 
𝑯𝟏: La gestión del talento humano se relaciona directamente con los resultados 
de impacto en las instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
𝑯𝟎: La gestión del talento humano no se relaciona con los resultados de impacto 
en las instituciones educativas públicas del nivel de educación secundaria 
de la ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Tabla N° 17: Correlación de las variables gestión del talento humano y resultados 
de impacto 
Correlación 
Gestión del 
talento humano 
Resultados de 
impacto 
Gestión del talento 
humano 
Correlación de 
Pearson 
1 ,914** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 421 421 
Resultados de impacto Correlación de 
Pearson 
,914** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 421 421 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos de las variables - SPSS Versión 23 
Fecha: 2016. 
 
  
90 
Criterio teórico para contrastar hipótesis 
Se utilizó el criterio del valor  𝑝 = 0,05 
Si el valor  𝑝 ≥ 0,05, se acepta 𝐻1. Si valor  𝑝 < 0,05, se acepta 𝐻0 
 
Análisis de correlación 
Como se puede observar en la tabla N° 17, para la prueba de hipótesis específica 
4, se halló una correlación de 0,914 que equivale a una correlación positiva 
muy fuerte en el coeficiente “r” de Pearson.  
 
 
  
91 
4.2. DISCUSIÓN  
Pilataxi (2015) en su tesis citada en el subítem de antecedentes de esta 
investigación, concluye que no existe un plan de capacitación que esté 
relacionado a las necesidades de la institución por lo tanto no fortalecer la gestión 
del talento humano en su unidad de análisis y ámbito. 
 
De esta conclusión se deduce que la gestión del talento humano parte de un 
plan elaborado de acuerdo a las necesidades de los docentes, no docentes y 
auxiliares de educación, tratándose de nuestra unidad de análisis. El proyecto 
educativo institucional, en la propuesta de gestión debe contener como objetivo 
estratégico la gestión del talento humano, lo que se ejecutará a través del Plan 
Anual de Trabajo. En nuestra investigación, se determina una correlación 
positiva considerable entre la gestión del talento humano y la gestión educativa, 
es decir cuanto más eficiente es la gestión educativa hay la posibilidad de 
empoderar al capital humano de la institución, en tanto sea pensada y 
planificada. 
 
Prieto (2013) respecto a la gestión del talento humano como estrategia para 
retención del personal, refiere que la gestión del talento humano es en la 
actualidad la variable más competitiva de las organizaciones. En las instituciones 
más desarrolladas y avanzadas del planeta, la lucha está en atraer, seleccionar 
y retener a los mejores talentos. El talento humano establecer la diferencia entre 
una organización y otra.  
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Desde nuestra investigación, al referirse a la admisión de personas y el 
diseño de cargos se obtuvo como resultado, que el ambos procesos son buenos 
(Tabla N° 02 y 03), pero cuando se trata de desarrollo de personas este es 
regular y incluso deficiente (Tabla N° 04); es decir, la gestión del talento humano 
no es bueno. Si el talento es quien genera ideas que son únicas de la institución 
educativa, hay diferencia entre una y otra institución.  
 
En esta investigación las instituciones educativas del estado son 
homogéneas, la realidad es muy similar. Si las personas más capacitadas crean 
mejores productos y generar las mejores ideas para que las compañías superen 
exitosamente a sus competidores, como concluye Prieto (2013), en las 
instituciones educativas públicas aún no se entiende la importancia vertebral que 
tienen las personas, porque constituyen un aspecto decisivo: El éxito de la 
institución escolar depende en gran medida de lo que las personas (docentes, 
no docentes y auxiliares de educación) hacen y cómo cumplen su función, para 
hacer la diferencia.  
 
Por otra parte, Alarcón (2015) nos dice que el 44.58 % de instituciones 
públicas, entre las cuales el sector educación, no aplican gestión del talento 
humano por competencias, lo cual afecta directamente en el desempeño laboral 
de las personas, además sostiene que no se establecen planificaciones sobre 
planes de capacitación acordes a las necesidades de los colaboradores (45.9 
%).  
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Al respecto, en nuestra investigación se corrobora esta conclusión porque las 
instituciones educativas públicas de nivel secundaria, si bien los docentes 
perciben este tipo de gestión como regular (Tabla N° 03), no existe un plan propio 
de la institución referido a la gestión del talento humano que ayude a fortalecer 
las competencias laborales para el desarrollo de actividades del puesto de 
trabajo.  
 
Yábar (2013) concluye que la práctica docente se encuentra directamente 
vinculada a la gestión, siendo esta la columna vertebral del éxito de la institución 
educativa. El liderazgo del director y el apoyo de toda la comunidad educativa 
son fundamentales. Del mismo modo, en esta tesis la gestión educativa liderado 
por el director está directamente relacionada con la gestión del talento humano 
(el capital humano), conformado en gran medida por los docentes que 
constituyen nuestra unidad de análisis; cono lo que queda corroborada que el 
éxito de las instituciones educativas depende del capital humano: los docentes. 
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CONCLUSIONES 
 
Primera: Los resultados de la investigación determinan que existe una 
correlación positiva considerable entre las variables gestión del 
talento humano y gestión educativa en las instituciones 
educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, tal como se puede demostrar con la prueba 
de hipótesis en el coeficiente r de Pearson cuyo valor es 0,863 
(tabla N° 13). 
 
Segunda: 
 
Los datos obtenidos en el análisis estadístico permiten 
demostrar que la gestión del talento humano se correlaciona de 
manera positiva considerable con la gestión institucional en las 
instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca. Así se demuestra en la 
prueba de hipótesis que se presenta en la tabla N° 14, donde el 
coeficiente r de Pearson que se obtiene es 0,826.  
 
Tercera: Existe relación positiva muy fuerte entre las variables gestión del 
talento humano y los procesos académicos en las instituciones 
educativas públicas del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, tal como se demuestra con la prueba de 
hipótesis cuyo resultado en el coeficiente r de Pearson es 0,910 
(tabla N° 15). 
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Cuarta: Según el análisis de la prueba de hipótesis realizado tenemos 
como valor r de Pearson 0,804. El resultado permite demostrar 
que existe una correlación positiva considerable entre las 
variables gestión del talento humano y servicios de apoyo en las 
instituciones educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca (tabla N° 16). 
 
Quinta: La prueba de hipótesis r de Pearson es de 0,914 (tabla N° 17). 
Este resultado permite demostrar que existe una correlación 
positiva muy fuerte entre las variables gestión del talento 
humano y resultados de impacto en las instituciones educativas 
públicas del nivel de educación secundaria de la ciudad de 
Juliaca. 
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SUGERENCIAS 
 
Primera: 
 
Se recomienda a los docentes, no docentes (administrativos) y 
auxiliares de educación de las instituciones educativas públicas 
de nivel secundaria implementar desde la gestión educativa, el 
departamento de gestión del talento humano, insertando en los 
documentos de gestión (PEI, PCI, PAT) acciones técnicas que 
permitan la mejora continua y el empoderamiento de los 
formadores o colaboradores que la integran, para obtener el 
máximo rendimiento y mejor desempeño en la función. 
 
Segunda: 
 
La gestión del talento humano debe ser la prioridad de la gestión 
institucional, porque las personas representan el capital más 
importante de la organización, los mejores resultados 
institucionales son consecuencia de la calidad profesional de sus 
miembros; por lo tanto se recomienda a los directivos de las 
instituciones educativas tomar decisiones técnicas en el área de 
gestión institucional, implementar un programa de mejora 
continua que incluya estrategias de motivación, plan de 
incentivos o instrumentos de evaluación que permitan medir la 
repercusión del programa en cuanto se refiere a la gestión del 
capital humano. 
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Tercera: Dada la correlación muy fuerte entre la gestión del talento 
humano y los procesos académicos, se sugiere a los no 
docentes (directivos) de las instituciones educativas públicas, 
como líderes pedagógicos, modelar planificando y ejecutando 
sesiones demostrativas para el logro de aprendizaje coherentes 
con la propuesta pedagógica institucional, para luego realizar el 
monitoreo de manera planificada y continua, así como el 
acompañamiento a los docentes reforzando, fortaleciendo, 
merituando, motivando sus competencias laborales. 
 
Cuarto: Se sugiere a la comunidad educativa de las instituciones 
escolares, promover buenas prácticas de los directivos, 
docentes y auxiliares de educación en el Marco del buen 
desempeño directivo y el Marco del buen desempeño docente 
otorgándoles incentivos, capacitación, actualización, pasantías, 
movilidad docente, distinciones honrosas, para motivar la mejora 
continua y garantizar el logro de los aprendizajes.  
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Apéndice N° 01 
Matriz de consistencia del proyecto de investigación 
Título: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO Y LA GESTIÓN EDUCATIVA EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DEL NIVEL DE EDUCACIÓN 
SECUNDARIA DE LA CIUDAD DE JULIACA- 2016 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA POBLACIÓN Y 
MUESTRA 
Problema general 
¿Cómo se relaciona la gestión del talento 
humano con la gestión educativa en las 
instituciones educativas públicas de nivel 
de educación  secundaria de la ciudad de 
Juliaca, 2016? 
 
Problemas específicos 
A. ¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento humano con la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de 
Juliaca, 2016? 
B. ¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento humano con los procesos 
académicos en las instituciones 
educativas públicas del nivel de 
educación secundaria de la ciudad de 
Juliaca, 2016? 
C. ¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento humano con el servicio de apoyo 
en las instituciones educativas públicas 
del nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016? 
D. ¿Cómo se relaciona la gestión del 
talento humano con los resultados de 
impacto en las instituciones educativas 
públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 
2016? 
Objetivo general 
Determinar la relación de la gestión del 
talento humano y la gestión educativa en 
las instituciones educativas públicas del 
nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Objetivos específicos 
A. Determinar la relación entre la gestión 
del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones 
educativas públicas del  nivel de 
educación secundaria de la ciudad de 
Juliaca, 2016. 
B. Determinar la relación entre la gestión 
del talento humano y los procesos 
académicos en las instituciones 
educativas públicas del de educación  
nivel secundaria de la ciudad de Juliaca, 
2016. 
C. Relacionar la gestión del talento 
humano con el servicio de apoyo en las 
instituciones educativas públicas del de 
educación  nivel secundaria de la ciudad 
de Juliaca, 2016. 
D. Relacionar la gestión del talento 
humano con los resultados de impacto en 
las instituciones educativas públicas del 
nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
Hipótesis general 
La gestión del talento humano se relaciona 
directamente con la gestión educativa en 
las instituciones educativas públicas del 
nivel de educación secundaria de la 
ciudad de Juliaca, 2016. 
 
Hipótesis específicas 
A. Existe relación directa entre la gestión 
del talento humano y la gestión 
institucional en las instituciones educativas 
públicas del nivel de educación secundaria 
de la ciudad de Juliaca, 2016. 
B. Existe relación directa entre la gestión 
del talento humano y los procesos 
académicos en las instituciones 
educativas públicas del nivel de educación 
secundaria de la ciudad de Juliaca, 2016. 
C. La gestión del talento humano se 
relaciona directamente con el servicio de 
apoyo en las instituciones educativas 
públicas del nivel de educación secundaria 
de la ciudad de Juliaca, 2016. 
D. La gestión del talento humano se 
relaciona directamente con los resultados 
de impacto en las instituciones educativas 
públicas del nivel de educaciónsecundaria 
de la ciudad de Juliaca, 2016.  
Variable 1 
Gestión del 
talento 
humano 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Variable 2 
Gestión 
educativa 
1.1. Admisión de 
personas 
1.2. Diseño de 
cargos 
1.3. Desarrollo 
de personas 
1.4. Monitoreo 
1.5. Evaluación 
del desempeño 
1.6. Incentivos y 
estímulos 
 
 
2.1. Gestión 
institucional 
2.2. Procesos 
académicos 
2.3. Servicios de 
apoyo 
2.4. Resultados 
de impacto 
 
Diseño 
Correlacional 
              Ox 
 
M            r 
 
              Oy 
Tipo 
Básica, teórica, 
pura o sustantiva 
Nivel 
Descriptivo 
Métodos 
Estadístico 
Deductivo 
Técnica 
Observación 
Instrumento 
- Escala de Likert 
- Fichas de 
operacionalización 
de los estándares 
y criterios de 
evaluación y 
acreditación de las 
instituciones 
educativas con 
escala de Likert 
Población 
Personal 
(docentes, no 
docentes, 
auxiliares) que 
labora en las 
IESP de 
Juliaca, 2016. 
Constituido 
por: 
962 Docentes 
120 No 
docentes 
62 Auxiliares 
 
 
Muestra 
Constituida por 
421 
trabajadores 
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Apéndice N° 02 
 
Matriz instrumental 
 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ÍNDICES ESCALAS 
V1 
 
Gestión del 
talento 
humano 
1.1. Admisión de 
personas 
1.1.1. Ranking de contrato 
docente 
1 
Medición ordinal 
 
Valores: 
4=Muy bueno 
3=Bueno 
2=Regular 
1=Deficiente 
 
 
1.1.2. Acceso al cargo 2 
1.2. Diseño de 
cargos 
1.2.1. Directivos 3 
1.2.2. Jefatura 4 
1.2.3. Docentes 5 
1.2.4. Auxiliares  6 
1.3. Desarrollo de 
personas 
1.3.1. Programas de 
capacitación 
7 
1.3.2. Cursos de 
actualización 
8 
1.1. Monitoreo 1.4.1. Acompañamiento 9; 10 
1.5. Evaluación del 
desempeño 
1.5.1. Ficha de desempeño 
11; 12; 13 
1.6. Incentivos y 
estímulos 
1.6.1. Incentivos 14 
1.6.2. Estímulos 15; 16 
V2 
 
Gestión 
educativa 
2.1. Gestión 
institucional 
2.1.1. Proyecto Educativo 
Institucional 
1 
2.1.2. Organización y gestión 
administrativa 
2 
2.1.3. Gestión docente 3 
2.1.4. Gestión presupuestal 4 
2.2. Procesos 
académicos 
2.2.1. Diseño curricular 5 
2.2.2. Admisión 6 
2.2.3. Enseñanza – 
aprendizaje 
7 
2.2.4. Tutoría 8 
2.2.5. Investigación 9 
2.3. Servicios de 
apoyo 
2.3.1. Personal 
administrativo 
10 
2.3.2. Sistema de 
información 
11 
2.3.3. Bienestar 12 
2.3.4. Infraestructura, 
equipamiento y tecnología 
13 
2.4. Resultados de 
impacto 
2.4.1. Imagen institucional 14 
2.4.2. Proyección social 15 
2.4.3. Egresados 16 
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Apéndice N° 03 
TEST DE LIKERT DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO PARA EL 
PERSONAL DOCENTE, NO DOCENTE Y AUXILIARES 
 
Finalidad:  
El instrumento tiene por finalidad conocer la percepción que usted tiene de la 
gestión del talento humano en las instituciones educativas secundarias públicas 
de la ciudad de Juliaca, departamento de Puno. 
 
Instrucciones:  
A fin de que los resultados tengan mayor confiabilidad del caso, le pedimos a 
usted que lea bien las preguntas o proposiciones, luego elija una alternativa y 
marca con una equis (X) o un aspa (+). Debes responder con la verdad y no 
preocuparte de nada porque la encuesta es anónima.  
  
La valoración de la escala es:  
 
Escala cualitativa Muy bueno Bueno Regular Deficiente  
Equivalente numérico 4 3 2 1 
 
 
Variable: Gestión del talento humano 
 
N° ÍTEMS 
ESCALA 
4 3 2 1 
01 
La contratación de personal para cubrir plazas vacantes 
se realiza de acuerdo al ranking. 
    
02 
El personal contratado reúne el perfil para acceder al 
cargo. 
    
03 
Los cargos directivos lo asumen el personal que reúnen 
el perfil del puesto. 
    
04 
Los cargos de 40 horas o de jefatura lo asumen el 
personal que reúnen el perfil del puesto. 
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05 
Los cargos de docentes lo asumen el personal que 
reúnen el perfil de puesto vacante. 
    
06 
Los cargos de auxiliar lo asumen el personal que reúnen 
el perfil de puesto vacante. 
    
07 
Los directivos de la institución organizan programas de 
capacitación para fortalecer las competencias laborales 
del personal de la institución. 
    
08 
Los directivos de la institución organizan cursos de 
actualización para fortalecer las competencias laborales 
del personal de la institución. 
    
09 
En la institución educativa se realizan monitoreos 
permanentes al personal. 
    
10 
El monitoreo al docente está orientada a mejorar su 
desempeño. 
    
11 
La evaluación del desempeño se realiza a todo el 
personal que labora en la institución. 
    
12 
La evaluación del desempeño permite la mejora continua 
del docente. 
    
13 
La ficha de evaluación del desempeño está diseñado de 
manera integral en coherencia con los dominios y 
competencias profesionales. 
    
14 
La institución educativa cuenta con un plan de incentivos 
por excelencia profesional y/o desempeño destacado. 
    
15 
La institución educativa estimula a sus miembros con 
resoluciones de felicitación y/o condecoración por 
desempeño destacado y/o acción sobresaliente. 
    
16 
La institución educativa hace agradecimientos públicos a 
sus miembros por desempeño destacado y/o acción 
sobresaliente. 
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Apéndice N° 04 
TEST DE LIKERT DE GESTIÓN EDUCATIVA PARA EL PERSONAL 
DOCENTE, NO DOCENTE Y AUXILIARES 
 
Finalidad:  
El instrumento tiene por finalidad conocer la percepción que tiene usted de la 
gestión educativa en las instituciones educativas secundarias públicas de la 
ciudad de Juliaca, departamento de Puno. 
 
Instrucciones:  
A fin de que los resultados tengan mayor confiabilidad del caso, te pedimos a 
usted leas bien las preguntas o proposiciones, luego elija una alternativa y marca 
con una equis (X) o un aspa (+). Debes responder con la verdad y no preocuparte 
de nada porque la encuesta es anónima.  
 
La valoración de la escala es:  
Escala cualitativa Muy bueno Bueno Regular Deficiente 
Equivalente numérico 4 3 2 1 
 
Variable: Gestión educativa 
N° ÍTEMS 
ESCALA 
4 3 2 1 
01 
La institución educativa elabora, aprueba y actualiza 
permanentemente su misión, visión y valores, en 
coherencia con las políticas nacionales y propósitos 
institucionales, articulándolo con su propuesta 
pedagógica y las demandas del entorno. 
    
02 
Se cuenta con una estructura organizacional que 
garantiza una gestión de calidad de los procesos de la 
institución educativa. 
    
03 
La institución educativa dispone de políticas y 
procedimientos para la selección, evaluación y 
promoción de formadores. 
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04 
Los recursos económicos de la institución educativa, son 
administrados de manera eficiente. 
    
05 
La institución educativa garantiza una formación integral 
y actualizada, cumple con la implementación de políticas 
curriculares y co-curriculares y adecúa a una 
metodología pertinente para su desarrollo. 
    
06 
La institución cuenta con una oferta educativa, 
selecciona y admite ingresantes al primer grado de 
secundaria. 
    
07 
La institución educativa implementa, ejecuta, evalúa, 
actualiza y mejora sus procesos de enseñanza- 
aprendizaje. 
    
08 
La institución educativa apoya de manera 
personalizada, a aquellos estudiantes que requieren 
asistencia en aspectos académicos y otros, en aspectos 
que afectan su rendimiento. 
    
09 
La institución educativa ha definido políticas y 
estrategias para promover el desarrollo de la 
investigación en la institución. 
    
10 
La institución educativa dispone de políticas y 
procedimientos para el desarrollo del personal 
administrativo, facilitando el cumplimiento de los 
objetivos académicos. 
    
11 
La institución garantiza una adecuada organización de 
su sistema de información. 
    
12 
La institución educativa promueve la participación de los 
estudiantes en actividades co-curriculares y los asiste en 
sus necesidades para un buen rendimiento escolar. 
    
13 
La institución educativa tiene una infraestructura, 
equipamiento y tecnología moderna para el desarrollo de 
sus actividades académicas y administrativas, y realiza 
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labores de mantenimiento preventivo y correctivo y 
aplica acciones de protección del ambiente. 
14 
La institución tiene una imagen posicionada dentro del 
medio social, cultural y productivo de su localidad. 
Establece su participación en la sociedad y busca 
ejercer influencia positiva sobre su entorno. 
    
15 
La institución educativa expresa su responsabilidad 
social, a través de programas de proyección en beneficio 
de la comunidad. 
    
16 
La institución realiza el seguimiento de sus egresados, 
los convoca y organiza a fin de tener información sobre 
su experiencia en la educación superior o 
capacitaciones en opciones ocupacionales. 
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Apéndice N° 05 
Base de datos de la validación del instrumento de la variable 1: Gestión 
del talento humano 
 
  ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEM8 ITEM9 ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEM15 ITEM16 
M1 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 
M2 0 2 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 
M3 3 3 2 2 3 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 
M4 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 
M5 1 2 2 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 
M6 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 
M7 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 1 1 1 
M8 3 2 3 3 2 2 1 2 1 2 3 2 3 0 0 1 
M9 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 0 1 1 
M10 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 1 1 2 
M11 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 1 0 2 
M12 3 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 0 0 1 
M13 3 2 3 3 2 2 1 2 1 3 3 2 3 0 1 1 
M14 3 2 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 3 1 1 1 
M15 3 2 3 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 0 1 2 
M16 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 0 0 1 
M17 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 0 0 2 
M18 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
M19 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 
M20 3 3 1 1 3 1 0 0 1 3 3 3 3 0 0 0 
M21 2 1 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 
M22 0 2 0 1 0 1 0 0 1 1 0 0 1 0 0 0 
M23 3 3 2 2 3 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 
M24 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 
M25 1 2 2 0 1 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 
M26 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 
M27 3 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 3 1 1 1 
M28 3 2 3 3 2 2 1 2 1 2 3 2 3 0 0 1 
M29 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 0 1 1 
M30 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 3 3 1 1 2 
M31 3 2 3 3 2 2 1 2 2 2 3 2 3 1 0 2 
M32 3 3 3 2 2 1 2 2 2 2 3 2 3 0 0 1 
M33 3 2 3 3 2 2 1 2 1 3 3 2 3 0 1 1 
M34 3 2 3 3 2 2 3 1 2 3 3 2 3 1 1 1 
M35 3 2 3 3 2 2 1 3 2 2 3 2 3 0 1 2 
M36 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 0 0 1 
M37 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 0 0 2 
M38 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 
M39 1 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 
M40 3 3 1 1 3 1 0 0 1 3 3 3 3 0 0 0 
M41 3 3 2 2 3 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 2 
M42 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 
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Apéndice N° 06 
Matriz de correlación de elementos de la validación del instrumento de la Variable 1: Gestión del talento humano 
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La contratación de personal para cubrir plazas vacantes se realiza de acuerdo 
al ranking. 
1.000 .389 .798 .800 .758 .682 .575 .681 .556 .751 .877 .825 .863 .042 .213 .514 
El personal contratado reúne el perfil para acceder al cargo. .389 1.000 .158 .081 .538 .209 .085 .061 .200 .363 .216 .332 .305 -.215 -.094 .109 
Los cargos directivos lo asumen el personal que reúnen el perfil del puesto. .798 .158 1.000 .810 .467 .743 .700 .831 .533 .567 .766 .598 .700 .045 .240 .644 
Los cargos de 40 horas o de jefatura lo asumen el personal que reúnen el 
perfil del puesto. .800 .081 .810 1.000 .437 .809 .671 .839 .583 .637 .821 .679 .869 0.000 .192 .613 
Los cargos de docentes lo asumen el personal que reúnen el perfil de puesto 
vacante. 
.758 .538 .467 .437 1.000 .473 .309 .340 .394 .552 .537 .826 .642 .194 .254 .470 
Los cargos de auxiliar lo asumen el personal que reúnen el perfil de puesto 
vacante. 
.682 .209 .743 .809 .473 1.000 .532 .667 .571 .589 .544 .534 .590 .215 .332 .594 
Los directivos de la institución organizan programas de capacitación para 
fortalecer las competencias laborales del personal de la institución. 
.575 .085 .700 .671 .309 .532 1.000 .577 .620 .439 .598 .410 .576 .050 .159 .477 
Los directivos de la institución organizan cursos de actualización para 
fortalecer las competencias laborales del personal de la institución. 
.681 .061 .831 .839 .340 .667 .577 1.000 .523 .397 .741 .528 .698 -.139 .127 .652 
En la institución educativa se realizan monitoreos permanentes al personal. .556 .200 .533 .583 .394 .571 .620 .523 1.000 .304 .403 .404 .482 .222 .325 .462 
El monitoreo al docente está orientada a mejorar su desempeño. .751 .363 .567 .637 .552 .589 .439 .397 .304 1.000 .760 .698 .769 0.000 .161 .134 
La evaluación del desempeño se realiza a todo el personal que labora en la 
institución. 
.877 .216 .766 .821 .537 .544 .598 .741 .403 .760 1.000 .782 .898 -.182 .039 .425 
La evaluación del desempeño permite la mejora continua del docente. .825 .332 .598 .679 .826 .534 .410 .528 .404 .698 .782 1.000 .882 .201 .274 .559 
La ficha de evaluación del desempeño está diseñado de manera integral en 
coherencia con los dominios y competencias profesionales. .863 .305 .700 .869 .642 .590 .576 .698 .482 .769 .898 .882 1.000 -.041 .120 .514 
La institución educativa cuenta con un plan de incentivos por excelencia 
profesional y/o desempeño destacado. 
.042 -.215 .045 0.000 .194 .215 .050 -.139 .222 0.000 -.182 .201 -.041 1.000 .595 .362 
La institución educativa estimula a sus miembros con resoluciones de 
felicitación y/o condecoración por desempeño destacado y/o acción 
sobresaliente. 
.213 -.094 .240 .192 .254 .332 .159 .127 .325 .161 .039 .274 .120 .595 1.000 .416 
La institución educativa hace agradecimientos públicos a sus miembros por 
desempeño destacado y/o acción sobresaliente. 
.514 .109 .644 .613 .470 .594 .477 .652 .462 .134 .425 .559 .514 .362 .416 1.000 
 
 
